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ÖZET 

 

Krizi vei krizi yönetimi, ulusali vei uluslararasıi alandai sıklıklai rastladığımızi 

kavramlari olmaklai birliktei krizi yönetimii başarısızi olursai toplumuni gözündei 

saygınlıki azalaraki firmai itibarınıi kaybetmektedir. Bui bakımdani krizi dönemlerindei 

maddii kayıptani çoki inanılırlık, güvenilirlik, saygınlıki gibii etkileri öni planai 

çıkmaktadır. Krizi yönetimi;i muhtemeli krizi durumlarınai karşı, krizi sinyallerinii 

algılamai konusundai gereklii hassasiyetii göstererek, örgütüni krizi yaşamasınai engeli 

olmai veyai anideni ortayai çıkani krizi durumlarında, örgütüi eni azi maliyeti vei kayıplai 

krizi durumundani kurtarmai sürecidir. İşletmei performansıi üzerindei birçoki etkii 

yaratani krizleri özenlei yönetilmesii gerekeni durumlardır. Geneli anlamıylai kriz;i 

düzgüni olmayan, ekonomik, sosyal, teknolojik, yönetimi vb. gibii konulardai reformi 

gerektireni istikrarsızi biri durumdur. Biri işletmenini rutini sisteminii bozani vei anideni 

ortayai çıkani herhangii biri anii durumi olaraki tai tanımlanabilir. Eskideni olduğui gibi, 

kitlei üretimii çerçevesindei işletmelerini heri ürettiklerinii satabilmelerii zordur. 

İşletmeciliki dünyasıi dinamiki biri yapıyai dönüşmüştür. Bui dinamizmini gerisindei 

kalani vei ayrıcai karşılarınai çıkabileceki teknolojiki vei kültüreli değişimler, yasali 

tedbirler, kalifiyei personeli sıkıntısı, makinai vei bilgisayari sistemindekii aksaklıklar, 

doğali afetleri vb. krizi durumlarınai hazırlıksızi olmanıni sonucundai krizei anındai 

müdahalei edemeyeni işletmelerdei normali düzeni bozulmaktai vei krizi sürecinei 

girilmektedir. Krizi yönetiminii ciddiyei almayani işletmelerini dei bunui pahalıyai 

ödediklerii görülmektedir. Bui yüzdeni işletmeleri krizi yönetimi sisteminii öğrenipi 

benimseyerek, alışılmamışi durumlarıni meydanai getirdiğii zararlarıi minimumai 

indirmeli, hattai krizi ilei birliktei ortayai çıkani yenii fırsatlardani yararlanabilmelidirler. 

Krizini nedenii nei olursai olsuni iyii biri işletmei yönetimii krizii tahmini edebiliri vei krizei 

karşıi yönetimi yapısınıi hazırlayabilir. Bui önlemlerei rağmeni işletmei krizei 

yakalanmışsa, bui kezi krizi zamanıi yönetimi tedbirlerii uygulanarak, fazlai dağılmadani 

krizdeni kolayi vei kısai süredei çıkılabilir. Krizi geçtikteni sonrai isei yenii durumai görei 

yapılanmai politikasıi izlenebilir. 
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ABSTRACT 

 

Crisis and crisis management, as well as the concepts we often encounter in the 

national and international arena, if crisis management fails, reputation in the eyes of 

the community diminishes and loses firm reputation. From this point of view, effects 

such as credibility, reliability and dignity are the most important factors in the crisis 

period. Crisis management; it is the process of preventing the organization from 

surviving the crisis and recovering the organization from the situation of the crisis 

with the least cost and loss in case of sudden emergencies in case of possible crisis, 

showing the necessary sensitivity to perceive the crisis signals. Crises that have had a 

lot of impact on business performance are things that need to be managed with care. 

In general crisis is an unstable situation that requires reform on economic, social, 

technological, administrative issues that have been corrupted. It can also be identified 

as any urgent situation that corrupts the routine system of an enterprise. As it was 

before; in the framework of mass production it is difficult for the enterprises to sell 

whatever they produce.. World of management has turned into a dynamic structure. 

In the enterprises that remain behind this dynamism and that can not immediately 

respond to the crisis as a result of being unprepared to situations such as 

technological and cultural changes, legal cautions, problem of qualified personnel, 

trouble in the machinery and computer systems and natural disasters; the normal 

order is corrupted and the process of crisis begin. It is observed that the enterprises 

that do not take the crisis management system seriously, pay the high cost for it. This 

is why the enterprises should minimize the damages of unexpected situations and 

even more, they should make use of the opportunities that come along with the crisis 

by learning and adopting the crisis management system. Whatever the reason for a 

crisis is; a good enterprise administration may be able to predict the crisis and prepare 

the administrative structure against for it. If the crisis comes out despite these 

precautions, then by implementing the crisis management measures the crisis may be 



iii 

 

overcome easily and in a short period without being spread.After the crisis is 

overcome, the policy of formation according to the new situation may be followed.  
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GİRİŞ 

Krizlerin gerek sektör gerekse işletme düzeyindeki etkilerini ve izlenen 

stratejileri konu alan pek çok araştırma yapılmıştır. Bu araştırmaların daha çok 

pazarlama ve genel yönetim alanında yoğunlaştığı göze çarpmaktadır. Krizlere karşı 

işletmelerin izlediği finansal stratejiler konusunda yapılan çalışmalar ise az sayıdadır. 

Oysa finansal yönetim, gerek normal dönemlerde gerekse kriz dönemlerinde 

işletmelerin başarısında ve sürekliliğinde yaşamsal bir rol oynamaktadır. Bu 

çalışmada, işletmelerde krizlere karşı izlenebilecek finansal stratejiler İncelenmekte 

ve işletmelerdeki uygulaması araştırılmaktadır Birer açık sistem olan işletmelerin 

amaçlarını ve devamlılığını tehdit eden kriz dönemleri; ani olarak ortaya çıkan 

olumsuz durumları başarıya dönüştürebilmek, yeniden yapılanma için zemin 

oluşturmak, çalışan ve yöneticiyi birbirine yakınlaştırmak gibi öğelere sahip bir süreç 

olarak işletme açısından fırsata dönüşebilmektedir. Burada dikkate alınması gereken 

en önemli nokta kriz dönemlerinin işletmeler açısından en büyük yönetimsel sınav 

olduğudur. 

Teknolojiki gelişmelerini hızi kazandığıi bilgii çağında;i değişimi vei yenilikler,i 

içindei bulunduğumuzi yüzyılıni temeli dinamikleridir.i Çağıni gereklerinei ayaki 

uydurabilme,i değişimii yakalayabilme,i örgütlerini vari olmai savaşındai önemlii roli 

oynamaktadır.i Ancak,i bui yapılanmai süreci,i anii değişimleri,i kimii zamani isei 

belirsizliklerii beraberindei getirir.i “Kriz”i olaraki adlandırılan,i örgüttei stresi vei 

gerginliki yaratabileni vei başarılıi biri şekildei yönetilmediğindei örgütlerini yoki 

olmasınai nedeni olani bui durum,i klasiki yönetimi biçimlerinii etkisizi bırakmakta,i yenii 

yönetimi becerilerinii gereklii kılmaktadır.i İşletmelerini üsti düzeyi hedeflerinii tehditi 

edeni bazeni dei sürekliliğinii tehlikeyei sokani vei acili tepkii gösterilmesinii gerektireni 

krizi dönemleri,i işletmelerdei etkilii yönetilmesii gerekeni istikrarsızi biri durumui 

göstermektedir. 

Çevredekii belirsizliki vei değişkenliki durumu,i örgütlerii süreklii olaraki 

beklenmediki tehlikei veyai fırsatlarlai karşıi karşıyai bırakmaktadır.i Krizi durumui heri 



2 

 

şeydeni öncei örgütüni beklemediğii öncedeni farki edemediğii değişikliklerlei ilgilidir.i 

Bunai eki olaraki kriz,i çabuki vei acelei cevapi verilmesii gereken,i sebepi olduğui 

karmaşıklıki ilei örgütüni mevcuti durumunai zarari vereni vei eni önemlisii dei işletmenini 

mevcuti değerlerini,i amaçlarınıi vei varlığınıi devami ettirebilmesinii tehditi edeni biri 

gerilimi durumudur.i Örgütlerini varlıklarınıi devami ettirebilmeleri,i bui tehlikelerdeni 

korunmalarınai veyai fırsatlarıi değerlendirebilmelerinei bağlıdır.i Krizi anideni yai dai 

zamanlai oluşani vei oluştuğui zamandai hemeni çözümlenmesii gerekeni önemlii biri 

sorundur.i Günümüzdei gelişeni teknolojii ilei birliktei rekabetini artmasınai karşıni 

kaynaklarıni sınırlılığıi önemlii risklerini ortayai çıkmasındai etkendir.i İşletmeleri bui 

risklii ortamdai faaliyetlerinii sürdürürken,i tümüi dei krizi tehlikesii ilei karşıi karşıyadır.i 

Krizlerini meydanai gelmedeni öncei önlenmesinii sağlamak,i meydanai gelmişsei 

olumsuzi etkilerinii azaltmaki yai dai krizlerdeni olumlui sonuçlari eldei etmeki içini 

işletmelerdei etkini biri krizi yönetimii önemlii biri avantaji olaraki görülmektedir.i Krizi 

yönetimindei etkilii vei belirleyicii öğei krizini öncedeni tahminii vei doğrui yönetseli 

kararlarıni zamanındai alınmasıdır. 

Bu çalışmanın amacı kriz dönemlerinde işletmelerde finansal stratejileri 

incelemektir. Bu amaçla çalışma hazırlanırken öncelikle ikincil verilere başvurulmuş 

bu amaçla çeşitli tez, makale, bildiri, dergi, şirket raporları ve kitaplardan 

faydalanılmıştır. 

Çalışmanın birinci bölümünde kriz ile ilgili genel bilgilere yer verilmiş krizin 

nedenleri, kriz türleri, krizin özellikleri açıklanarak kriz süreci detaylıca 

incelenmiştir. 

Çalışmanın ikinci bölümünde ise işletmelerde kriz yönetimi kavramları 

açıklanmış krize karşı planlamanın nasıl olması gerektiği, kriz öncesi örgütsel 

değişimin önemi, krize yönelik kadroların nasıl belirleneceği, krizi sezme yöntemleri 

ve etkin bir koordine nasyon sisteminin önemi vurgulanmış, kriz anında öncelikli 

yapılacak faaliyetler detaylandırılarak, krizin boyutları,  kriz yönetim planı, kriz anı 

kadro yapısı, kriz şartlarında karar süreci incelenmiştir. 
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Çalışmanın üçüncü bölümünde işletmelerde kriz sonrası yönetim incelenerek 

krize yanıt süreci ve yöntemlerinden bahsedilmiş krize yanıt sürecindeki stratejik 

öncelikler detaylandırılmıştır. 

Çalışmanın dördüncü bölümünde ise işletmelerde kriz yönetim stratejileri 

başlığı altında büyüme stratejileri incelenerek bütünleşme stratejileri, çeşitlendirme 

stratejileri, işletme dışı stratejik büyüme ve stratejik ortaklıklar, küçülme stratejileri, 

durağan stratejiler, karma stratejiler detaylı bir şekilde incelenmiştir. 
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BİRİNCİ BÖLÜM 

1. KRİZ İLE İLGİLİ GENEL BİLGİLER 

1.1 Krizin Tanımı 

Krizi geneli anlamdai düzgüni olmayan, reformi gerektireni istikrarsızi biri 

durumdur. Biri örgütüni rutini sisteminii bozani vei anideni ortayai çıkani herhangii biri acili 

durumi olaraki tanımlanabilir. Yöneticinini yakıni dikkatinii gerektirir. Sadecei devami 

edeni faaliyetlerii değil, aynıi zamandai işletmenini yaşamınıi tehditi eder, üretimi 

kapasitesinii kullanılamazi durumai getiriri vei rekabetii sarsar. Örgütüni etkinleşmesii 

veyai değişmesii yönündei kritiki biri etkiyei sahiptir. Krizi konusunai ikii yaklaşımi vardır. 

(Tutar, 2000) 

 Sübjektifi yaklaşım: Sezgiyei yöneliktir. Krizini işletmei yönetiminini sezgilerinei 

vei algılamasınai bağlıi olaraki ortayai çıktığınıi savunur. 

 Objektifi yaklaşım: İşletmeyii sistemi olaraki görür. İşletmei sisteminini alti 

sistemlerindeni birinini bozulmasınai bağlıi olaraki krizini ortayai çıktığınıi önei 

sürer. 

Ötei yandan, krizini hangii faktörlerdeni kaynaklanaraki gündemei geldiğii 

önemlidir.  

1.2 Krizin Nedenleri 

Krizleri anii olaraki veyai kendinii hissettirereki ortayai çıkar. Nei şekildei olursai 

olsun, krizlei karşılaşmanıni temeli nedeni, rekabetini acımasızi koşullarındai gerii 

kalmaktır. Bui temeli nedeni çeşitlii faktörlerei bağlıdır. Krizei nedeni olani faktörler, 

işletmei dışıi çevrei faktörlerii vei işletmenini kendii yapısali sorunlarıi olmaki üzerei geneli 

olaraki ikii gruptai toplanabilir. (Augustine, 2007) 

1.2.1 Çevre Faktörleri 

Krizei nedeni olani çevrei faktörlerii kontroli dışıi makroi faktörlerdir. Aynıi andai 

tümi ülkeyii hattai dünyayıi kontrolüi altınai alarak, peki çoki kurumuni varlığınai etkidei 

bulunabilirler. Çevrei faktörlerinini hızlıi değişmesi, kuramlarıni dai bui değişikliğei hızlıi 

uyumi sağlamalarınıi gerektirir. Uyumi sorunui krizei zemini hazırlar. Değişimini 

gerisindei kalma, diğeri biri deyişle, gecikileni heri ani krizini şiddetinini artmasınai nedeni 
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olur. Krizei nedeni olabileceki çevrei faktörleri, doğali şartların, toplumsal, ekonomik, 

teknolojiki vei politiki yapınıni değişimidir. Bui faktörlerini dışında, yöneticilere, 

personelei vei bunlarıni ailelerinei yöneliki olaraki yapılani bombalama, kaçırma, rehini 

alma, suikasti gibii teröristi eylemlerdei krizei nedeni olabilmektedir. (Yin, 1994) 

 Doğal Faktörler 

Doğali çevreylei ilgilii beklenmediki değişimlerdir. Toprak, su, iklimi vei çevrei 

kirliliğii yönündeni anii felaketleri krizei zemini hazırlar. (Ural, 2003) 

 Ekonomik Faktörler 

Ürünlerini arzi talepi durumu, pazari faktörleri, ülkei ekonomisinini parasal, malii vei 

geneli işi şartlani yönündeni değişimi, ekonominini büyümesii vei sağlığı, gayrisafıi millîi 

hasılai vei kullanılabiliri kişiseli gelir, taleptekii büyüki değişimleri vei yabancıi rekabetii 

işletmelerii yakındani etkiler. Özelliklei uluslararasıi pazarlardai çalışani işletmeleri dışi 

çevrei açısındani farklıi ortamlardai bulunurlar. (Augustine, 1995) 

 Politik ve Yasal Faktörler 

Devleti politikasındakii değişiklikler, krizini eni önemlii nedeninii oluşturur. Yasali 

yapı, politiki müdahale, finansali destek, dışi rekabeti konusundai hükümetini yaklaşımıi 

konularınıi içerir. (Parsons, 1996) 

 Toplumsal Yapı 

Toplumdakii insani ilişkilerinini değeri yargılarınıni değişmesi, toplumsali vei 

kültüreli sorunlari krizi nedenlerii arasındai yeri alır. (Eren, 1991) 

 Teknolojik Faktörler 

Teknolojidekii değişimleri toplumsali hayatıi vei bunai bağlıi olaraki değişimii 

zorunlui durumai getireni önemlii biri faktördür. Teknolojiki yenilikler, kendinii zorlai 

kabuli ettiren, ettiremezsei krizi yaratani biri baskıi unsurudur. Özelliklei 19. yüzyıldai 

başlayani makineleşmei vei otomasyoni ürünlerei alternatifleri yaratmai yönündei etkilii 

olmuştur. (Pirai vei Sohodol, 2004) 
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 Diğer Faktörler 

 Endüstriyeli Kazalar: Endüstriyeli kazalar, büyüki ölçeklii vei acili durumlarai 

dayalıi kazalari olabilir. Petroli kazalarıi gibi. 

 Mamuldekii Başarısızlıklar: Mamuldekii başarısızlıklari diğeri biri olasıi krizdir. 

Örneğin, piyasayai sürüleni biri maldai toksiti maddelerini bulunması. 

 Halkıni Algılamaları: Müşterilerini güveninini kaybedilmesinei yöneliktir. 

 Endüstriyeli İlişkiler: Zayıfi endüstriyeli ilişkileri çeşitlii sorunlari yaratabilir. Grevi 

vb. gibi. 

 Düşmanlıki vei suçi olayları: Soygun, patlamai vb. olaylari karşısındakii krizi 

durumudur. 

1.2.2 İçsel Faktörler 

Çevrei faktörleri, kontroli edilemezi değişkenleri olmaklai birlikte, dikkatlii biri 

çevrei analizii ilei büyüki ölçüdei tahmini edilebilir. Krizini ortayai çıkmasındai makroi 

faktörlerdeni çoki örgüti içii faktörlerini dahai etkilii olduğui önei sürülmektedir. Diğeri biri 

deyişle, örgüti içii faktörlerdei güçlüi olani kurumlar, dışi çevredekii değişimei hızlıi uyumi 

yoluylai krizdeni kurtulabilirler. Krizei nedeni olani içseli faktörleri üçi gruptai toplanabilir: 

(Maynard, 1993) 

1. Tepei Yöneticileri ilei İlgilii Sorunlar 

Krizini eni önemlii nedeni, tepei yöneticilerini krizii görememelerii yai dai örgütüi 

krizdeni kurtarmai yönündei yetersizi olmalarıdır. Yöneticilerdeni kaynaklanani krizi 

nedenlerii şunlardır: (Kent, 1979) 

 Yöneticinini tahmini etmei vei sezgii gücününi zayıfi olması, 

 Yenii problemlerini farklılığınıi kavrayamamai vei onlarai eskii çözümlerii 

uygulamai eğilimi, 

 Hızlıi çevrei değişimlerindei yavaşi kalma, 

 Yöneticinini önündekii sorunui krizi olaraki algılayacaki kişiliktei olmaması, 

 Çevredekii gelişmeleri hakkındai bilgii toplamai yetersizliği, 

 Üsti düzeyi yöneticilerini vefatıi veyai plansızi biri şekildei ayrılması. 



7 

 

2. Kurumuni Hayati Safhası 

Biri kurumuni hayati safhasıi doğuş, gelişme, olgunlaşma, gerilemei vei çöküşi 

olmaki üzerei beşi aşamadani oluşur. Büyümei dönemlerindei önlemi alınmadani bellii biri 

sınırıni aşılması;i yetki, sorumluluk, karari vermei vei denetimi alanıi konularındai 

çatışmalari yarataraki örgüti dengesinii bozucui özelliki gösterir. Ötei yandani pazari 

talebindeni dahai hızlıi biri büyümei hızıi olmasıi dai krizei nedeni oluşturabilir. Satışlarınıni 

vei kârlarınıni azalmai gösterdiğii gerilemei dönemlerii dei krizei uyguni zemini hazırlar. 

(Allinson, 1993) 

1. Örgütseli Sorunlar 

Örgüti yapısındai şui sorunlari görülebilir: Karari vermei vei uygulamadai yavaşlık, 

sıki sıki yapılani önemlii hatalar, işvereni işgöreni iletişimi kopukluğu, aşırıi merkezcili 

yönetimi politikası, yeniliki vei yaratıcılıki yönündeni yetersizlik, çatışmalari 

koordinasyoni sorunları, denetimi alanınıni aşırıi genişi yai dai dari olması, amaçlarıni 

belirgini olmaması, işgöreni deviri hızıi vei devamsızlıklarıni yükseki olması, hastalıklarıni 

artması, aşırıi işi yükü, sinirseli gerilim, işi ortamındani hoşnutsuzluki vb. Ötei yandani heri 

olayi krizi anlamınai gelmez. Krizini kendinei özgüi niteliklerii vardır. (Kashi vei Darling, 

1988) 

1.3 Kriz Türleri 

Krizi türleri, geneli anlamdai vei uyarıi zamanlarınai görei olmaki üzere, ikii temeli 

başlıktai incelenebilir. (Çelik, 1995) 

 Geneli Anlamdai Krizi Türleri 

a) Dışsali ekonomiki saldırılar, doğrudani organizasyonuni ekonomiki vei finansali 

yapısınıi tehditi edeni unsurlardır. Örneğin;i boykotlar, gasp, rüşveti vei düşmancai 

saldırılari gibi. 

b) Dışsali bilgiyei dayalıi saldırılar, organizasyonuni dışındani geleni vei şirketini 

güvenlii bilgilerinii elei geçirmeyii hedefleyeni tümi saldırılardır. Bui türi saldırılari 

güvenlii bilgilerini çalınmasıi vei hasari vericii dedikodularıni yayılmasınıi içerir. 

c) İşini Durması, fabrikanıni genelindei veyai herhangii biri birimde, stresi veyai 

ekipmani yetersizliğii nedeniyle, işini durmasıdır. 
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d) Psikopatoloji;i sabotaj, yöneticii kaçırma, cinseli tacizi vei mamulei hasari vermei 

gibii suçai dayalıi aktivitelerii kapsar. 

e) İnsani kaynaklarıi faktörleri;i çalışanlarıni moralinini düşüki olması, yöneticii 

değişimii vei meslekii yanlışlıklari vb. ilei ilgilidir.  

 Uyarıi Zamanlarınai Görei Krizi Türleri 

Krizi olaylarıi uyarıi zamanlarınai görei ikii temeli tipei ayrılır: 

1.3.1 Ani Krizler 

Şirketin, herhangii biri uyarıi olmaksızıni vei geneldei karşıi gruplari üzerindei etkidei 

bulunacaki şekildei işinini bozulmasıdır. Bui gruplari yatırımcılar, müşteriler, tedarikçileri 

vei diğeri gruplardır. (Coorns, 2001) 

Anii biri krizi şui şekildei olabilir: 

a) Önemlii biri mali mülki hasarıi neticesindei işii etkileyeceki biçimdei kazalarıni 

olmasıi vei normali işi faaliyetlerinini etkilenmesi, 

b) Yöneticilerin, çalışanların, ortakların, müşterilerin, vb. ciddii bi-çimdei 

hastalanmasıi veyai ölümü, 

c) Tepei yönetimindei beklenmeyeni ölümler, 

d) Çevreyei zararlıi kimyasallari veyai diğeri materyallerini boşaltılması, 

e) Telefoni veyai alti yapıi hizmetlerindei bozulma, 

f) İşini yürütülmesindei hayatii önemi taşıyani hizmetlerdei azalma, 

g) Faaliyetlerii bozani herhangii biri doğali afet, 

h) Beklenmediki işi eylemlerii veyai işi gücüi azalması. 

 Anii Krizini Şiddetinii Değerlendirme 

Aşağıdakii krizi özelliklerinini herhangii birii anii krizi durumununi 

değerlendirilmesindei kullanılabilir. Böylecei yanıti vermeki dahai kolayi olabilir. 

(Günerii vei Taşkın, 2005) 

Anii Kriz: 1. Düzey 

Görevlii personeli tarafındani elei alınabiliri vei krizini sorumluluğui görevlii biri 

kişiyei verilebilir. 

Anii Kriz: 2. Düzey 
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Sorumlui vei gerektiğindei evdeni çağırılabileceki personeli tarafındani 

desteklenebileceki düzeydir. 

Anii Kriz: 3. Düzey 

İlavei kaynaklari vei düzenlii görevlii personelini dışındai elemani gerektirir. Bui 

krizlerde, yöneticileri vei çalışanlari diğeri birimlerdeni gelebiliri vei krizi içini desteki 

olabilir. 

Anii Kriz: 4. Düzey 

Durumi kontroli dışındadır, krizi genişi biri alanıi vei insanlarıi etkileyecektir. 

İşletmei süreklii elemanlarını, çözümi oluncayai kadari geçicii olaraki burayai 

yönlendirmeki zorundadır. 

1.3.2 İçten İçe Yayılan Krizler 

Şirketi içindei veyai şirketi dışındai geneli olaraki bilinmeyen, negatifi sonuçlari 

doğuran, halkıi etkileyen, yasali sorunlar, düşünülmemişi harcamalari vei diğeri 

maliyetlerii gündemei getireni herhangii biri ciddii işletmei sorunudur. (Hatipoğlu, 1986) 

a) Hükümetini veyai biri medyai örgütününi yapmışi olduğui eylemler, 

b) Müşterii iddiaları,  

c) Resmîi araştırmalar, 

d) Üzgüni veyai kızgıni çalışanlarıni şikâyeti veyai korkutmai eylemleri, 

e) Şirketi içii ciddii sorunlardır. 

 İçteni İçei Yayılani Krizlerini Değerlendirilmesi 
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Aşağıdakii krizi sınıflandırmalarıi içteni içei yayılani krizlerini değerlendirilmesii 

içini önemlidir. 

1.Düzey 

Yönetimi tarafındani çözümlenebileceki 

içseli biri işletmei sorunu 

Örnek 

Biri çalışanın, kendisinei zami 

yapılmasıi durumunda, şirketini yasali 

olmayani işleri yaptığınai ilişkini 

şikayettei bulucağınıi söylemesi. 

2.Düzey 

Diğeri yönetimi veyai çalışanlari 

tarafındani desteklenmesii gerekeni 

firmai içii sorunlar 

Çalışani yöneticisinii arari vei 

kendisindei resmii makamlarıni vei 

medyanıni görmeki isteyeceğii şirketei 

aiti gizlii belgelerini olduğunui söyler 

3.Düzey 

Halkıi etkilemei olasılığıi bulunani vei 

medyaylai yayılabilecek, negatifi 

sonuçlari doğurabileceki sorunblar. Krizi 

haleni önlenebiliri fakati özeli biri yardımi 

gereklidiri bui yardımi merkezdeni yasali 

danışmanlardani vb.deni gelmelidir. 

Çalışanıni tuttuğui avukat, fahişi biri 

ücreti isteyereki sorunui medyayai 

açmayacağınıi söyler. Belgelerini biri 

kopyasıi avukattadır. Şirketi 

avukatlarıi bui belgenini çalışani 

tarafındani çalındığınıi belirtmektedir. 

4.Düzey 

Bui durumi çoki ciddidiri vei yakındai 

halkai açıklanacaktır. Halkıni tepkisii 

önemlii biri tepkii olaraki dönebilir. Tepei 

yönetimii vei çalışanlari dikkatlerinii 

şirketini rutini faaliyetlerindeni çoki bui 

sorunai yönelmelidir. İşi sonuçlarınıi 

dolaylı, dolaysızi etkileyeceki unsurlari 

ortayai çıkabilir. 

Finansali anlaşmai çözülememiştiri vei 

çalışanıni avukatıi heri ani davai 

açmayai hazırlanmaktadır. Biri 

kablolui TVi magazini programı, 

şirketlei irtibatai geçmişi vei olayıni 

geçmişinii araştırmıştır. Şirketini 

çalışani politikalarınıi vei hikayetii 

vermiştir. Çalışani içini artıki 

yapılacaki hiçbiri şeyi yoktur. 

1.4 Kriz Sistemleri 

Mitroffvei Pearsoni (1993)i modelindei krizini oluşi sebebii 5i değişkendekii eşi 

zamanlıi bozulmayai bağlanmaktadır: teknik, örgütseli alti yapı, insani faktörü, örgüti 

kültürüi vei duygular. Kapsamlıi biri şekildei değerlendirildiğindei krizdei riski 

değerlendirmesii beşi alti değişkenini yönetimi önceliklerinii vei birbirlerii ilei karşılıklıi 

etkileşimlerinini analizlerinii içermelidir. Şekili l’dei dei gösterildiğii gibii krizi sistemleri;i 

teknoloji, örgütseli yapı, insani faktörleri, örgüti kültürüi vei duygularıni birbirlerii 

arasındakii etkileşiminii içermektedir. Teknolojii alti değişkeni;i işi içini gereklii makinei 
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vei ekipmanlar, ürününi ortayai konmasıi yai dai hizmeti üretimii içini gereklii sürecii 

oluşturmaktadır. (Turner, 1994) 

Örgütseli yapıi alti değişkeni;i örgüti içerisindekii formali güçi yapısınıi tanımlayani 

örgütseli haritayıi içerisinei almaktadır. Etkilii olunabilmesii içini çalışanlardani bekleneni 

krizi yönetimii faaliyetlerinin, çalışanlarıni süreklii faaliyetleri, rollerii vei sorumluluklarıi 

ilei entegrei edilmesii gereklidir. Örgüti kültürüi alti değişkeni;i çoğunluklai görülemezi vei 

sorgulanmadani kabuli edilir. Örgütüni kültürüi ilei ilgilidiri vei örgüti içindei kabuli 

görülebiliri yazılıi vei sözlüi olmayani kurallari bütünüi olaraki tanımlanır. Kültür, köri 

noktalarıni kaynağıdır. Aynıi zamandai iktisadi, güçlüi ‘benzerliki yaklaşımı’nmi dai 

kaynağıdır. Bui benzerlik, kültürüni anai malzemelerii olani paylaşılani değerler, normlari 

vei sezgilerdeni meydanai gelmektedir. Duygulari alti değişkeni;i krizi hâlindei 

paydaşlarıni vei örgütüni bilinçsizi duygusali tepkilerinii kapsamaktadır. Etkilii biri krizi 

yönetimii krizini psikolojiki etkilerinii dei yönetmeyii gerektirmektedir. Eğeri anlayıştakii 

farklılıklarai gerekeni önemi verilmezsei şirketi itibarıi kötüi yöndei etkilenecektir. (Heath, 

1998) 

1.5 Krizin Özellikleri 

Örgütüni hayatınıi tehlikeyei sokmayani vei dengei durumunui bozmayani heri 

çatışmai vei sıkıntıyai krizi adınıi vermeki doğrui olmaz. Kriz, örgüti tarafındani 

beklenmeyeni vei öncedeni sezilemeyeni biri durumdur. Krizii rutini durumlardani ayırani 

eni önemlii özellik, acili cevapi vermei vei çabuki hareketi etmei zorunluluğudur. Krizi 

durumundai örgüti yönetiminii gerilimei sokani eni önemlii konui belirsizliktir. Değişmei 

vei gelişmelerei uyumi sağlamai aciliyetii vardır. Krizi durumu, örgütüni krizii tespiti 

etmede, önlemedei veyai değişikliklerei uyguni cevapi vermedei yetersizi kalmasıi 

durumundai ortayai çıkmaktadır. Krizii rutini ortamdani ayırani özellikleri şunlardır: 

(Ataman, 2001) 

 Kriz, ciddii biri hastalıki gibidiri vei ciddii biri müdahalei gerektirir. 

 Krizleri kritiki vei tehditi edicidirler. Örgütseli ortamıi hedefleyebilirler. Baskı, 

güvenlikteni yoksunluk, belirsizlik, endişei vei paniki gibii peki çoki faktörüi biri 

aradai barındırabilirler. 
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 Bazıi krizleri yüzeyei çıkıncayai kadari uzuni biri sürei geçer. Bazıi krizleri isei 

ansızıni ortayai çıkar. 

 Krizleri örgütlei ilgilii üçüncüi kişilerii dei (yönetici, işgören, hissedar, devleti vb.)i 

ciddii şekildei etkiler. 

 Heri streslii ortami krizi değildir. 

 Krizleri çözümlenirkeni tekrari ortayai çıkabilirler. 

 Bazıi durumlardai fırsatlarıi değerlendirmei amacıylai krizi bilinçlii olaraki 

geliştirilebilir. 

 Krizi mutlaki biri felaketi değildir. Fırsatlari grubunai dönüşebilir. 

Krizini belirtilerinii oluşturani bazıi işletmei sorunlarıi şunlardır: Bozulani 

bilançolar, devamlıi aksayani nakiti akışları, artani fakati cevapsızi kalani müşterii 

şikâyetleri, iadeler, sabiti sermayei çalışmai sermayesii dengesi, düşeni satışlar, azalani 

pazari payı, rakiplerini pazardakii yenii hamleleri. (Tutar, 2000) 

1.6 Krizin Şiddetii  

Krizini ortayai çıkmasındai vei şiddetinini derecesindei üçi temeli faktöri etkilidir. 

Bui faktörleri şunlardır: (Doğan, 1982) 

 Denetim: İşletmei dışıi çevrei faktörlerii üzerindei örgütüni denetimi derecesi. 

 Algılama: Krizi durumununi pozitifi veyai negatifi olaraki algılanması. İşletmei 

yönetimii krizi, amaçlarai vei potansiyeli dahai üsti noktalarai ulaşmai yönündei biri 

fırsati olaraki görebileceğii gibi, örgütüni bugünküi amaçlarıi üzerindei biri tehditi 

unsurui veyai amaçlarai ulaşmadai örgütüni yeteneğinii azaltani biri faktöri olaraki dai 

algılayabilir. 

 Hassasiyet: İşletmelerini krizdeni etkilenmei düzeylerinini azi yai dai çoki olduğunui 

gösterir. İşletmenini krizei karşıi yapılanmasıi yoksa, krizei hassasiyetii yüksek, 

krizei cevapi vermei derecesii düşüki olacaktır. 

1.7 Krize Çeşitli Açılardan Bakışi i  

Krizei çeşitlii konulari açısındani yorumlari yapılmıştır. Psikolojik, sosyal, politik, 

teknolojiki vei yapısali olmaki üzerei çeşitlii krizi çalışmalarıi mevcuttur. Krizi 

yönetiminde;i örgütseli biri krizini oluşumundai yeri alani bireyseli etkilerii tahmini etmeki 
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vei açıklamaki içini bilişseli teorileri vei dahai dai genişletereki psikoanalitiki teorileri 

uygulanmaktadır. Krizleri bilişseli biri yaklaşımlai elei alındığında;i örgütseli biri krizini üçi 

temeli varsayımai dayandığıi görülmektedir. Birincisi, krizlerini deyimi yerindeysei 

“hınzıri problemler”i olduğui olgusudur;i bui açıdani bakıldığındai krizleri belirsiz, 

karmaşıki vei duygusallığıi yükseki olani olaylardır. İkincii varsayım, biri krizi anındai 

kişilerini bilgii aktarmai kapasitelerinini sınırlıi olduğudur. Üçüncüi varsayım;i krizlerini 

yöneticiler, müdürleri vei kullanıcılarıni rasyoneli olmayani davranışlarıi vei davranışi 

hatalarıi ilei bilgii işlemei vei karari vermei yetersizliklerindeni dolayıi karmaşıklaşmasıi vei 

artışi göstermesidir. (MMOi Eğitimi Birimleri, 2010) 

Biri krizde, herhangii biri “kurban”i olabilir. Kurbanlari örgütseli krizdeni fizikseli 

veyai psikolojiki olaraki etkileneni vei zarari göreni çalışanlardıri vei ortaklardır. Buradai 

önemlii olani bui kişilerini psikolojiki yapısınıni incelenmesidir. Krizini etkisindei kalani 

biri kurumi içini eni önemlii varsayım, “Doğrui şeylerini yapılmasıi iyii şeyleri getirir.”i 

varsayımıdır. Biri krizi meydanai geldiğinde, kurbanlari otoi kontroli duygularınıi 

kaybederi vei kendilerinii zayıfi vei yardımai muhtaçi hissederler. Krizini travmatiki 

perspektifii krizi yönetimindei uygulamai alanıi bulani biri durumi olmaktadır. Bui 

perspektif, çalışanlarıni vei liderlerin, örgütseli krizii tahmini etmedei farklıi 

davrandıklarınai yöneliki kendilerii vei dünyai hakkındakii temeli varsayımlarıi ilerii sürer. 

Krizdei sadecei kurbanlarıni kişiseli varsayımlarıi yeri almaz, aynıi zamandai kültüreli 

varsayımlar, yapısali ilişkileri vei roli tanımlarıi dai sözi konusudur. Bui nedenle, bireylerini 

krizi tehlikesinei yöneliki güveni duygularınıi geliştirmeki içini sosyal, terapik, duygusali 

vei diğeri desteki faaliyetlerii kullanılabilir. (Koçel, 1989) 

1.7.1 Sosyopolitik Olarak Bakış 

Krizlerei sosyopolitiki olaraki bakmak;i kültüreli sembollerini vei yaşayani 

ideolojilerini gündemei gelmesidir. Özellikle;i krizleri aynıi şekildei anlaşılani vei yasali yai 

dai kurumsallaşmışi biri ilişkii kurulmasındai ortayai çıkar. Sosyopolitiki bakışi açışıi 

örgütseli krizlerei çeşitlii şekillerdei anlamlari getirmişi vei mevcuti tanımlarai ilaveleri 

yapmıştır. Birincisi;i bütüni krizlerini ortaki biri paydayai sahipi olduğunu, gerçektei 

yaşanani sosyali yapınıni bozulduğunui önermektedir. Biri skandali veyai petroli sızıntısıi 
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örneklerii gibi. İkincisii bui örgütüni biri olayıni hareketei geçmesinini ardındani büyüki 

olasılıklai liderliki vei kültüreli kurallardai biri krizei gireceğidir. (Nystromi vei Starbuck, 

1984) 

1.7.2 Teknolojik Yapısal Bakış 

Teknoloji;i krizi durumundai ikii açıdani dahai genişi biri tanımi olmaktadır. 

Birincisi;i teknolojii sadecei organizasyoneli makinei vei araçi olaraki elei alınmamaktai 

aynıi zamandai yönetimi prosedürleri, politikalar, uygulamalari vei heri zamankii 

eylemlerei dönüki İncelenmektedir. İkincisii krizi yönetimii perspektifindeni bakıldığındai 

teknoloji, üretimdei büyüki gelişmeleri sağlayani biri unsuri olaraki görülmektedir. 

Teknolojik-yapısali perspektifteni bakıldığındai biri krizini ortayai çıkışi nedenii 

interaktiftir. Krizi nedenii yükseki risklii teknolojilerei dayanabilir. (Akyüz, 1989) 

1.8 Kriz Süreci 

Krizinq başlangıçq aşamasındaq bazıq semptomlarq görülür. Bunlarınq gözq ardıq 

edilmesiq sonundaq fınansalq kayıplarq gündemeq gelir. Kimseyiq suçlamadanq kriziq 

doğrudanq yönetmekq mümkündür. Krizinq başlangıçq aşamasıq görülemeyebilirq veq 

izlenmesiq zordur. Akutq aşamasıq başlanıncayaq kadarq hiçbirq eylemq yapılamayabilir. 

Akutq göstergelerq anidenq ortayaq çıkarılırq veq krizinq başlangıçq aşamasınınq birq 

dönüşümüq olabilir. Buq durumdaq acilq eylemq gerekir. Kronikq krizq aşamasındaq iseq 

semptomlarq sıktır. Burası, “Yapq yaq daq Bırak”q periyodudur. Şirketq yönetiminiq 

hareketeq geçirir. Sorunq organizasyonunq parçasıq gibiq olmuştur. Krizq süreci, krizinq 

gelişimq dönemi, krizq dönemiq veq krizinq sonaq ermesiq olmakq üzereq temeldeq üçq 

aşamadanq oluşur. (Lee, 1995) 

1.8.1 Krizin Gelişim Dönemi (Prodromal/Buıld Up Dönemi) 

Krizinq gelişimq dönemi, krizq durumunaq gelmedenq önceq belirtilerininq aşamaq 

aşamaq giderekq ağırlaştığıq dönemdir. Krizinq ortayaq çıkacağınaq ilişkinq ipuçlarıq buq 

dönemdeq gelişir. Buq ipuçlarınıq hissedebilmek, örgütünq krizeq karşıq koymasınıq yaq daq 

krizinq şiddetininq azalmasınıq sağlayabilir. Örgütünq dışq çevreyle, müşterilerleq veq ilgiliq 

diğerq kişilerleq olanq gelişmelereq karşıq duyarlıq olmasıq gerekenq birq aşamadır. Krizinq 
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gelişimq dönemiq körlük, eylemeq geçmemeq veq yanlışq eylemlerq olmakq üzereq üçq 

aşamadanq oluşur. (Daviesq veq Walters, 1998) 

1. Körlük 

Krizinq tanınmasıq gerekenq dönemdir. Çeşitliq örgütselq yetersizliklerq veq 

performansq düşüklüğüq başlamıştır. Yönetim, buq sorunlarıq krizq belirtileriq olarakq 

algılamadığıq içinq değişimq ihtiyacıq hissedilmez. 

2. Eylemeq Geçmeme 

Performansq düşüklüğüq devamq ettiğiq hâldeq yönetimq olağanq faaliyetlerineq 

devamq eder. Değişimq yönündeq eylemq yoktur. Krizq belirtileriq giderekq ağırlaşır. 

Verimlilikq veq kaliteq düşer, giderler, şikâyetlerq veq işq kazalarıq artar. 

3. Yanlışq Eylem 

Sorunlarq farkq edilmeyeq başlanınca, bilinenq çözümlerq uygulanır. Değişimeq 

uygunq eylemlereq geçilmez. Performansq düşüklüğüq devamq ettikçeq huzursuzluklarq veq 

gerilimlerq artar. Panikq başlar. Krizinq eşiğineq gelinir. 

1.8.2 Kriz Dönemi (Acute/Break Out Aşaması) 

Krizinq ortayaq çıktığıq ilkq aşamadaq (akutq dönemi)q örgütünq veq çevresininq 

hissedeceğiq fiziksel, maliq veq psikolojikq sorunlarq uçq noktalaraq gelir. Karmaşıklıkq veq 

gerilimq artar. Günlükq işlereq ağırlıkq verilerekq yaratıcılıktanq uzaklaşır. Çokq çalışılırq 

ancakq performansq düşüklüğüq engellenemez. Kurumlaq ilişkisiq olanq diğerq örgütlerq buq 

ilişkiyiq sınırlandırmayaq başlar. Krizq deninceq anlaşılanq akutq dönemdir. Krizinq ikinciq 

aşamasındaq (kronikq dönem)q krizinq şiddetiq azalırq ancakq bitmez. Başarılıq birq krizq 

yönetimiq buq safhayıq kısaltabilirq veq kriziq dahaq çabukq sonaq erdirebilir. (Sanrı, 1996) 

1.8.3 Krizin Sona Ermesi (Abatement Aşaması) 

Krizinq sonq aşamasıdır. Değişimeq uygunq çözümlerleq kriziq ortadanq kaldırarak, 

faaliyetlereq yeniq birq ivmeq kazandırılabilir. Buq döneminq süresiq hamleler, karşıq 

hamleler, yasalq gelişmeler, medyadaq yerq alışq gibiq nedenlerleq çokq uzunq olabilir. Buq 

sonq şansq kullanılamazsaq gelişmlerdenq giderekq tamamenq kopulurq veq yokq oluşq 

başlar. (Kuşçu, 1997) 
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1.9 Krize Hazırlıklı Olma Düzeyi 

Kurumlarınq krizlereq hazırlıklıq olmaq düzeyleriq beşq konumdaq 

sınıflandırılmaktadır. 

 Krize Yatkın Olmak 

Krizeq yatkınq olanq kurumlar, önemliq krizleriq takipq etmeq konusundaq erkenq 

uyarıq sistemlerineq sahipq değildirler. Hasarıq sınırlamaq nadirenq vardırq veq kriziq 

iyileştirmeq anlamındaq herhangiq birq sistemleriq yoktur. Buq türq kurumlarq geçmiştekiq 

hatalarındanq herhangiq birq şeyq öğrenmezler. (Lawrenceq veq Glueck, 1998) 

 Krize Duyarlı Olmak 

Birinciq konumdakiq kuramlaraq göreq dahaq ileriq düzeydeq birq durumq vardır. Buq 

konumdakiq kuramlarda, dahaq iyiq düzeydeq hazırlıkq olsaq daq hâlenq çokq duyarlıq birq 

yapıq vardır. Krizeq duyarlıq veyaq hassasq olanq kuramlarınq doğalq veq insanlardanq 

kaynaklananq bütünq yıkımlarq içinq birq programlarıq vardır. Fakatq krizinq diğerq üyeleriq 

içinq birq planlarıq veyaq hazırlıklarıq yoktur. Tipikq olarak, neq dışsalq ekonomikq saldırılarq 

neq deq bilgiq saldırılarınaq karşıq planlarıq vardır. (Drumrnondq veq Chell, 1994) 

 Krize Kısmen Hazır Olmak 

Buq konumdakiq kuramlardaq sınırlıq sayıdakiq işinq durmasınaq yönelikq ayrıntılıq 

planq veq prosedürq vardır. Ciddiq kullanıcıq hatasıq veq güvenlikq aksamasıq gibi. Kriziq 

dengeleyenq kurumlarq davranışlarıq dengelemektedirq veq “Büyüklüğümüzq biziq önemliq 

birq krizdenq kurtarır”,“İyiq yönetilenq şirketlerq krizeq kapılmazlar”q veq “Krizq yönetimiq 

yapamayacağımızq kadarq lüks.”q demektedirler. Buq şirketler, birq krizq yönetimindeq yerq 

alanq karmaşıkq ilişkilerdeq başarısızq olmaktadır. (Haşit, 1999) 

 Krize Dayanıklı Olmak 

Buq konumdakiq kurumlar, tanımlanmışq krizq türlerineq veq önlemeq 

davranışlarıylaq ilgiliq olarakq tamq birq gelişmeq kaydetmemişlerdir. Ancakq krizq 

aşamasıq yönetimindeq birq düzelmeq vardır. Buq konumdaq krizq yönetimiq çabaları, 

krizinq sonq aşamasıq içinq olduğuq kadarq ilkq aşamasıq içinq deq resmîleşebilmektedir. 

Krizinq etkisiniq hafifletmeyeq yönelikq planlamayaq ilaveq olarak, önlemeq veq takipq 
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etmeyeq yönelikq bazıq planlaraq daq yerq vermektedir. Ayrıcaq birq krizq yönetimq 

takımınınq kurulmasıq daq sözq konusudur. (Kovoor-Mistra, Clarirq veq Bettenhusen, q 

2001) 

 Krize Hazır Olmak 

Buq konumdakiq kurumlar, önemliq krizleriq etkileyenq veq önleyenq etkinq planq veq 

prosedürq geliştirirler. Krizleriq sadeceq teknikq olarakq düşünmezler;q insanaq 

duyarlıdırlar. Organizasyonelq veq çalışmayaq dayalıq geriq bildirimlerq önemlidir. Sonuçq 

olarakq insanq faktörlerineq dayalıq programlaraq önemq verirler. Örgütq kültürününq 

farkındadırlarq veq nasılq idareq edecekleriniq bilirler. (Can, H. 1992) 
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İKİNCİ BÖLÜM 

2. İŞLETMELERDE KRİZ YÖNETİMİ 

Genelliklei krizin, yönetimini denetimii dışındai olani faktörlerdeni kaynaklandığıi 

düşünülür. Bui düşüncei yapısınai göre, dışi pazarlardai kotai olması, bazıi ülkelerini 

sermayei maliyetinini düşüki olmasıi vei devleti sübvansiyonlarınıni yükseki olması, 

hükümetini ekonomiki vei yasali hataları, insani kaynaklarınıni vei doğali kaynaklarıni 

kötüi kullanımıi sorununi kaynağınıi oluşturur. Eğeri asıli soruni krizini nedenlerindei isei 

çoğui işletmenini zarardai olmasıi gerekir. Fakati değiller. Bazıi işletmeleri pazari payınıi 

kaybediyori olabiliri ancaki bazılarıi büyüki başarılarai ulaşaraki diğerlerinini bahanelerinii 

ortadani kaldırıyorlar. Peki çoki işletmei krizi dönemlerinii başarıylai kullanaraki dönemini 

devlerii arasındai adınıi yazdırmıştır. Krizi yönetimi, heri zamankii faaliyetlerii vei işlerii 

tersi yöndei etkileyen, varlıklarıi yai dai imajıi azaltan, insani sağlığınıi vei güvenliğinii 

tehditi edeni eylemlerii azaltmai hedefindeni yolai çıkani vei anideni ortayai çıkani olaylara, 

etkeni olasılıklarai karşı, plani yapabilmei organizasyonui olaraki tanımlanmaktadır. 

(Albrecht, 1996) 

Krizi dönemindei başarı, etkini biri yönetimi ilei sağlanabilir. Kriz, öncesii yönetim, 

krizini meydanai gelebileceğinii adetai anonsi edeni erkeni uyarıi sisteminii vei hazırlıklarıi 

içerir. Önceliklei önemlii olan, krizi şartlarınai ulaşıldığındai krizii atlatmanıni veyai 

geçiştirmenini yollarınıi aramaki değildir. Krizi şartlarınai gelmedeni önce, krizini 

gelmektei olduğunui hissedebilen, krizi şartlarınıi başarıi yönündei kullanabileni vei 

süreçlerei yenii biri ivmei kazandırabileni yönetimi yapısınıni hazırlanmışi olmasıi 

önemlidir. Krizii önlemei faaliyetlerii beşi boyuttai incelenebilir: (Tüz, 2001) 

 Üsti yönetimi tarafındani krizi yönetimii konusundakii önlemleri içini karari almak. 

Krizi yönetiminei krizdeni öncei başlamak, stratejiki seviyedei alınmasıi gerekeni 

karari vei uygulamayai döküleceki aktivitelerii içerir. Şirketi felsefesindekii biri 

kaynağıni bui konuyai yönlendirilmesii gereğinii ortayai çıkarır. Organizasyonlari 

krizi yönetiminii biri maliyeti olaraki görmemelidir. 
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 Krizi yönetimii ekibii kurmak. Kurumsali planlamadai “tekniki vei yapısali 

aktiviteler”i kapsamındai yeri almasıi gerekeni faaliyetlerdeni oluşur. Bui 

faaliyetler;i farklıi departmani vei fonksiyoneli alanlardani geleni yöneticii vei 

idarecilerdeni oluşan, krizi yönetimii ekibinini kurulmasınıi içerir. 

 Krizii değerlendirmei araçlarıi oluşturmak. Kuramsali plandai değerlendirmei vei 

incelemei aktivitelerii kapsamında;i krizi faktörlerinin, yasali vei finansali 

denetiminii içereni araçlarıi kapsar. 

 İletişimi aktiviteleri: Krizi ekibinin, iletişimi sistemimi nasıli kuracağını, nei türi 

bilgilerini toplanacağınıi vei bui bilginini krizi ekibii ilei çıkari gruplarıi arasındai 

nasıli yeri alacağınai ilişkini faaliyetlerii içerir. 

 Psikolojiki vei kültüreli aktiviteler: Uygulanmasıi zori vei sübjektifi olani 

faaliyetlerdir. Krizi koşullarındai karşılaşılacak, belirsizlik, korku, anksiyetei vb. 

duygusali soranlarlai başi etmei tekniklerinii kapsar. 

Bui geneli karşılaştırmadani sonra;i işletmelerdei krizi öncesii yönetimi yapısınıni 

nasıli kurulacağı, krizei karşıi planlama, krizi öncesii örgütseli değişim, krizei yöneliki 

kadroi oluşturma, motivasyonuni vei örgüti ikliminini krizei hazıri durumai getirilmesi, 

krizei sezmei yöntemlerii vei etkini biri koordinasyoni sisteminini önemii başlıklarındai 

sırasıylai yapılmasıi gerenleri kapsamlıi olaraki anlatılacaktır. (Özdevecioğlu, 1993) 

2.1 Krize Karşı Planlama 

Bui geneli karşılaştırmadani sonra;i işletmelerdei krizi öncesii yönetimi yapısınıni 

nasıli kurulacağı, krizei karşıi planlama, krizi öncesii örgütseli değişim, krizei yöneliki 

kadroi oluşturma, motivasyonuni vei örgüti ikliminini krizei hazıri durumai getirilmesi, 

krizei sezmei yöntemlerii vei etkini biri koordinasyoni sisteminini önemii başlıklarındai 

sırasıylai yapılmasıi gerenleri kapsamlıi olaraki anlatılacaktır. (Fink, 1986) 

2.1.1 Krizden Kaçışa Yönelik Amaç Belirlemek 

Krizdeni eni azi etkileneceki biri yapıi oluşturmaki içini heri şeydeni öncei içindei 

bulunulani durumi belirlenmelidir. Yapılani iş, önceliklei nedeni yapılmaktadır?i Pazari 

hedefleri, kârlılık, pazari payı, istikrari vei yaşamıi süreklii kılmak, faaliyeti nedenlerindeni 

hangisii yai dai hangilerii önceliklidir. Çalışanların, ortaklarıni vei tüketicilerini 
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gereksinmelerinii dengelii biri şekildei karşılamaki vei hattai dahai fazlasınıi yaratmaki 

önemlidir. Krizi şartlarındai avantajlıi olabilmeki için, önceliklei yaşamıi devamlıi kılmai 

amacımi edinmeki gerekir. Ötei yandan, değeri artışı, kârlılıki vei istikrari amaçlarıi ilei 

yaşamıi süreklii kılmai amacıi arasındai optimumi biri dengei sağlanmalıdır. Krizini eni 

önemlii nedenii dengei bozukluğudur. Teki amacai yönelmeki hatalıdır. Diğeri sonuçlarıni 

gözdeni kaçmasınai nedeni olur.)teki konui üzerindei yoğunlaşmanıni optimumi değerii 

düşüktür. Konulardai çeşitliliki arttıkçai optimumi noktayai ulaşılır. Ancaki aşırıi 

çeşitlendirme, tekrari optimumi noktadani uzaklaşaraki krizei zemini hazırlamaki 

anlamınai gelir. Örneğin;i satışi departmanınai süreklii satışi hacminii artırmai amacınai 

yöneliki olaraki baskıi yapılmasıi durumunda, yoğunlaşmai bui noktadai kalır. Rakiplerei 

görei maliyetleri yüksekse, satışlari zamanlai azalıri vei bui durumi krizei doğrui gider. 

(Darling, 1994) 

Ötei yandan, krizi şartlarındai Teki avantajlıi olabilmeki için, amaçi belirlemedei şui 

kriterleri gözi önünei alınmalıdır: (Kadıbeşegil, 2002) 

 Amaçi belirleme: Amaçlarıni eni önemlisi, tüketicii beklentilerinini ötesinei 

geçereki ihtiyaçi yaratmaki olmalıdır. İyii biri hizmeti yerinei alternatifleri sunani biri 

hizmeti anlayışıi geliştirilmelidir. 

 Fiyati belirleme: Fiyatıni belirlenmesinde, maliyeti +i kâri şeklindei eskii yaklaşımi 

terki edilmelidir. Satışlarıni %80’inii oluşturani ürüni kalemlerindei fiyati dahai 

önemlidiri vei müşterilerini ödemeyei hazıri olduklarıi fiyati düzeyii esasi 

alınmalıdır. Fiyati imâlati maliyetii =i kâri yaklaşımıi kullanılmalıdır. 

 Yatırımi dengesi: Yatırımlardai mümküni olduğui kadari ancaki optimumi düzeydei 

çeşitlendirmei yapılmalıdır. Bilgii vei tecrübenini eni yükseki olduğui endüstrii 

kollarıi tercihi edilmeli, tecrübei sahibii olunmayani alanlardani uzaklaşılmalıdır. 

 Büyüme: Büyümei politikasıi dengelii olmalıdır. Farklıi konularai olabildiğincei 

optimumi dağılımi yapılmalıdır. 

 Satışlar: İçi talebei güvenmekteni vazgeçip, ihracati amaçlanmalıdır. Bui amaçlai 

büyümei eğilimii olani ürünlerii vei pazarlani süreklii izleyereki fırsatlari 

değerlendirilmelidir. 
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 Strateji: Yenii stratejileri oluşturulurken, rekabetçii yönüi olanlari tercihi 

edilmelidir. 

 İşletmenini farklılıkları: İşletmeleri satışi artırmai amacıi yerine, tüketimi amacınıi 

elei almalıdır. Globalleşmei doğrultusunda, üretimdei maliyeti vei kalitei yönünden, 

diğeri işletmelerdeni farklılıklarımi ortayai koyabileni kurumlari avantajlıi 

olacaklardır. 

 Maliyetlerii azaltmak: Teknolojii yoğuni üretim, globali pazarlarai giriştei avantaji 

sağlayabilir. Ancaki ötei yandan, sabiti maliyetlerii artırmai yönüyle, fiyatlani dai 

artırmai etkisii vardır. Rekabettei avantaji sağlamaki vei krizi şartlarındani eni azi 

etkilenmeki için, sabiti maliyetlerii olabildiğincei azaltmak, önemlii biri kısmınıi 

değişkeni maliyetei dönüştürmeki gerekir. Diğeri biri deyişle, teknolojii yerinei 

insanai yatırımi yapmak, sabiti maliyetlerii azaltma, değişkeni maliyetei 

dönüştürmei yönündeni avantaji sağlar. Krizi dönemlerindei değişkeni maliyetlerii 

kontroli etmeki görecelii olaraki dahai kolaydır. Özelliklei şartlarıni çoki sıki 

değiştiğii durumlardai teknolojii ağırlıklıi biri yatırımi sözi konusui ise, sabiti 

maliyetleri azaltılamaz. Ötei yandan, satışlari azalırsa, işletmei krizei 

sürüklenebilir. İnsanai yatırım, değişkeni maliyettir. Satışlarıni azaldığıi 

dönemlerdei malzemei maliyetlerinii düşürerek, ücretlerii vei çalışmai saatlerimi 

azaltarak, toplami maliyetii aşağıyai çekip, kârıi artırmaki veyai zararıi azaltmaki 

mümkündür. Uluslararasıi şirketler, teknolojii ağırlıklıi çalışmaki yerine, işi gücüi 

maliyetinini düşüki olduğui ülkelerei yatırımlarınıi kaydırırlar. Bui şekildei globali 

pazarlardai maliyeti vei fiyati avantajıi eldei ederler. 

2.1.2 Krize Yönelik Olarak Kullanılabilecek Plan Çeşitleri 

Belirsizliki katsayınıni yükseki olduğui dönemlerde, planlamai yapmanıni güçi 

olduğui düşüncesiylei planlamadani uzaklaşmaki doğrui değildir. Krizi dahai çoki 

planlamai eksikliğindeni doğar. Kararlarıni krizi şeklinei gelmei derecesii planlamanıni 

iyiliğii ilei bağlantılıdıri Belirsizi dönemlerde, stratejii belirlemeki önemlii biri avantajdır. 

Statiki dönemlerdei kullanılani tepkicii planlama, krizei karşıi planlamai içini uyguni 

değildir. Önleyicii planlamai yapılmasıi gerekir. Önleyicii planlama, krizi başladıktani 
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sonrai yapılacaklarıi planlamaki değildir. Krizi durumunai gelmedeni öncei hazırlıki 

yapmaktır. Tedbiri almayai yöneliki hareketi tarzlarınıi kapsamınai alır. Sektör, ülkei vei 

dünyai bazındai çevredekii değişmeleri çoki hızlıi izlenereki vei temeli stratejilerei görei 

faaliyetleri esnetilereki uygulamanıni belirlenmesidir. Krizei karşıi planlamanıni eni 

önemlii özelliği, belirsizi şartlardai yapılmasıdır. Krizei karşıi planlamai yapılırkeni şui 

temeli aşamalarıni izlenmesii uyguni olur: (Ataman, 1992) 

 Stratejii belirleme: Krizini derecesi, genelliklei işletmenini uzuni dönemli, stratejiki 

planlamai düzeyii vei kalitesiylei tersi orantılıdır. Belirsizliki şartlarındai stratejii 

oluştururken, anai hedefleri vei temeli göstergeleri belirlenir. Heri konudai çoki 

ayrıntılıi biri planlamai yapmaki yanıltıcıi olabilir. Ayrıcai heri türlüi değişkenii 

anlaşılıri vei ölçülüri durumai getirmeki dei gereklii değildir. Zamani geçtikçei 

belirsizi kalani ayrıntılari karşımızai çıkaraki belirlii durumai dönüşürler. İştei bui 

aşamadai kısai vadelii planlarai geçilerek, gereklii olani noktalardai dahai hassasi 

belirlemeleri yapılabilir. Bunai rağmeni bilinmeyenleri kalıyorsa, bunlardai 

tecrübelerlei yenilir. 

Krizei karşıi planlamanıni biri başkai özelliği, şartlarıni sıki değişmesinei paraleli 

olarak, geneli anlamdai belirleneni anai hedeflerin, belirlii periyotlardai gözdeni 

geçirilmesii yerine, süreklii gözdeni geçirilmesii gereğidir. (Okumuşi vei Çicek, 2002) 

 Kiliti isimler: Bui aşamadai anai hedeflerei ulaşmadai önemlii olani kiliti isimler, 

hedefini niteliğinei görei isimi bazındai belirlenir. 

 Kritiki limitler: Anai hedeflerei ulaşmadai soni derecei önemlii olan, kritiki olayi 

niteliğindekii noktalari belirlenir. Bui konulari anai hedeflerei deflerei ulaşmai 

yönündeni basamaki oluşturacak, başarılırsai anai hedeflerei devami edileceki 

niteliğindekii konulari olmalıdır. Kritiki olaylarıni heri birii içini başarıi göstergesii 

olabileceki limitleri geliştirilir. Generali Motorsi vei Caterpilleri gibii bazıi çoki 

uluslui işletmeler, krizei karşıi planlamai için, uluslararasıi alandai uzmani 

kişilerdeni oluşani biri planlamai kurului oluşturmuşlardır. 

2.1.3 Kriz Yönetim Planı 

Krizi yönetimi planındai aşağıdakii dörtlüi değişkenleri yeri almalıdır: 
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 Krizini Çeşitlerii (Types): Bui değişken, krizi yönetimi planınıni ölçeğinii gösterir. 

Şui sorularai yanıti verir: Organizasyonuni hazırlıklıi olmaki zorundai olduğui krizi 

nedir?i Krizini hangii türüi güvenliki sağlandıktani sonrai ihmali edilebilir?i Hangii 

krizi içini hazırlıklıi olunacağıi yai dai hangii krizini gözi ardıi edileceğinei karari 

vermedei hangii kriteri sözi konusudur? 

 Krizini Aşamalarıi (Phases): Bui faktöri krizini heri biri aşamasındai yeri alani 

yönetimi sorunlarınıi vei aktivitelerii gösterir. 

 Sistemleri (Systems): Bui değişkeni krizini nedeninii inceler. Krizini çıkışınai nedeni 

olani beşi alti değişkeni vei kendii aralarındakii geçişkenliki tanımlanabilir;i tekniki 

faktörler, örgütseli alti yapılar, insanii faktörler, örgüti kültürüi vei duygusali 

faktörler.  

 Çıkari Gruplarıi (Stakeholders): Organizasyondakii krizii etkileyeni yai dai bui 

krizdeni etkileneni gruplarıi ifadei eder.  

Prensipte, heri krizi bui faktörlerini farklıi biri karmasınıi içerir. Biri krizi yönetimii 

planı, bui farklıi faktörlerini heri birinini toplami krizi yönetimii programınıi nasıli 

etkileyeceğinii göstermelidir. (Fink, 1986) 

2.1.4 Kriz Rehberi 

Krizi rehberii aşağıdakii konulardani oluşur: (Günerii vei Taşkın, 2005) 

 Eylemi planı: Krizi durumundai uygulanacaki standarti biri acili eylemi planıi 

hazırlanaraki işi yerindei özeli biri dolapi içindei süreklii bulundurulur. Acili eylemi 

planı, olasıi biri krizi durumundai yapılacaki acili faaliyetlerini neleri olduğunui vei 

bui faaliyetlerini kimleri tarafından, nasıli yerinei getirileceğinii tanımlamalıdır. 

 Telefoni rehberi: Telefoni rehberinde, kurumuni kiliti pozisyonundakii kişilerini 

telefonları, konularai görei hazırlanmışi çeşitlii krizi ekibii üyelerinini telefonları, 

medyai temsilcileri, devleti adamlarıi gibii krizi dönemindei acili iletişimi kurulmasıi 

gerekebileceki kişilerini telefoni numaralarıi bulunur. 

 Telefoni hattı: Sadecei krizi dönemindei kullanılmaki üzerei farklıi biri telefoni hattıi 

hazıri bulundurulur. Bui hattai görevlii personeli özeli eğitimdeni geçirilir. Bui 
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uygulamanıni nedeni, geçmiştekii peki çoki krizdei telefoni hatlarınıni kilitlenmesii 

vei ciddii biri iletişimi problemii yaşanmasıdır. 

 Sloganlar: Çeşitlii krizlerei yöneliki olmaki üzerei krizi dönemlerindei 

kullanılabileceki sloganlari hazırlanır. Geçmiştekii çeşitlii krizi örneklerindei 

sloganlarıni çeşitlii çevrelerei krizdeni çıkmai motivasyonui sağladığıi vei krizi 

konusunai odaklanmayai desteki olduğui görülmüştür. 

 İletişim: İletişimi içini hareketi basamaklarıi hazırlanır. Önemlii üçüncüi kişilerei 

karşıi geliştirileceki iletişimi aşamalarıi yazılıi olaraki belirlenir. Çalışanlarla, 

medyayla, tüketicilerle, devletlei ilişkileri yönündeni acili iletişimi planıi hazırlanır. 

2.1.5 Planlı Değişim 

Örgüti yapısınıni katıi biri görevi vei hiyerarşii belirlemesii sonucui mekanikleşmesi, 

kurumuni çevredei meydanai geleni değişmelerei zamanındai ayaki uydurmasınıi engeller. 

Değişimdeni kaçaraki krizei doğrui yoli almak, kurumsali varlığıi gidereki tehlikeyei 

sokmaki anlamınai gelir. Dışai açılmai vei globali rekabeti anlayışıylai birliktei kurumlarıni 

köklüi değişimleri yapmalarıi gereklii olmuştur. “Değişme, biri sistemini biri süreçi veyai 

ortamıni bellii biri durumdani başkai biri durumai geçirilmesi”i olaraki tanımlanabilir. Bui 

geçişi planlıi veyai plansızi olacaktır. Plansızi geleni değişimler, kurumlarıni anideni 

kendilerinii farklıi biri ortamdai bulmalarınai nedeni olaraki krizei uyguni biri zemini 

yaratırlar. Oi hâlde, yapılmasıi gereken, planlıi değişimleri yarataraki değişimii 

yönetmektir. (Okumuş, 2001) 

Planlıi değişimi sürecinii oluştururkeni benzeri biri örgütüni kullandığıi değişimi 

yöntemlerinii ayneni alıpi uygulamak, örgütüni özeli koşullarınıi dikkatei almadani 

kabullenmek, değişimdeni bekleneni yararıi sağlayamaz. Genelliklei kaynaki tasarrufui 

amacıylai başvurulani bui yöntem, biri örgütüni başkai biri örgütlei aynıi özelliklerii 

taşımasıi sözi konusui olamayacağıi içini isteneni sonucui vermezi vei hattai örgütüni sonai 

ermesinei nedeni olabilir. Gelişmektei olani ülkelerin, değişimi aşamasındai karşılaştıklarıi 

eni önemlii açmazıni bui olduğui önei sürülmektedir. Sayılani nedenlerlei heri örgüt, 

kendisinei uyguni olaraki geliştirileceki biri planlıi değişimi sürecii uygulamalıdır. İlki kezi 

Kurti LEWINi tarafındani ortayai atılani planlıi değişimi sürecii dörti aşamadani oluşur: 



25 

 

Teşhisi (tanı)i koyma, değişimi programıi geliştirme, değişimi programınıi uygulamai vei 

programi sonuçlarınıi değerlendirme. (Koçel, 1993) 

1. Teşhisi Koymai  

Değişimi sözi konusui olduğunda, gerçekteni gereklii olupi olmadığınıi iyicei 

saptamak, değişikliki olsuni diyei değişimei gitmemeki gerekir. Bui nedenlei dei değişimi 

tanısınıi doğrui koymak, krizdeni kaçışi yönündeni önemlii biri aşamadır. Değişimi tanısınıi 

tarafsızi vei objektifi biri gözlei ortayai koyabilmeki açısından, çoğui kezi işletmei dışıi 

tarafsızi danışmanlardani yardımi alınmasıi uyguni olabilir. Değişimei ihtiyaçi olduğui 

konusundai tanıi koymayai yardımcıi veriler: işletmenini günlüki sorunları, çeşitlii ipuçlarıi 

vei trendler, gözlemler, sistematiki araştırmai vei incelemei sonuçlarıdır. Belirlii biri 

dönemde, bui verilerdei süreklii olumsuzluki varsai veyai durağanlıki varsa, değişimi 

zorunluduri anlamınai gelecektir. Ötei yandan, zorunluluki olani sorunlui dönemlerde, 

satışlarıni vei kârlarıni düşmeyei başladığıi vei hissedileni huzursuzluklarıni yoğunlaştığıi 

zamanlardai değişimei gitmeki dei yeterlii değildir. Bui türi biri değişimi krizdeni kaçmayai 

yardımcıi olmaz. (Tüz, 1996) 

Ancaki krizi sürecinii kısaltabilir. Olmasıi gereken, işletmenini yaşami eğrisinini 

hangii noktasındai olduğunui doğrui belirlemeki vei bui eğriyei yöni verebilmektir. 

Örgütüni yaşamınıi süreklii kılmaki için, mamulüni yaşami eğrisindekii kâri grafiğini, 

süreklii artani konumunai getirmeki gerekir. Değişimi tanısıi içini doğrui zamanlama, 

satışlarıni vei kârlarıni hızlai artmayai devami ettiğii dönemlerdir. Bui dönemlerdei soruni 

olmadığı, heri şeyini yolundai gittiğii düşüncesiylei değişimii gereksizi bulmaki doğrui biri 

yaklaşımi değildir. Eni yakıni zamandai tüketicileri farklıi alternatifleri sunabileni 

rakiplerei yönelecek, artani satışi vei kâri grafiğii anideni düşüşei geçecektir. Bilineni 

gerçek, eğrilerini tepei noktasındakii düşmeleri krizlerei zemini hazırlari vei bui düşmeleri 

kaçınılmazdır.  

2. Değişimi Programıi Geliştirme 

Değişimi programıi hazırlanırkeni önceliklei değişimini amacıi belirlenmelidir. 

Amaç, çoki basiti bilei olsa, yazılıi olaraki tanımlanmalıdır. Değişimini amacınıi 

elemanlarınai duyurmaki isteyeni işletmeler, duyuruyui slogani şeklindei işletmenini 
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çeşitlii yerlerindei ilani etmelidir. BRISA’dai 1990i yılıi sloganıi “değişim”, 1991i yılıi 

sloganıi “dahai fazlai değişelim”, 1992i yılıi sloganıi (şirketi çalışanlarınıni şirketlei 

özdeşleşmesii vei işi yerlerinii kendii işlerii gibii görmelerinii sağlamaki için)i “şirketi biziz”i 

olaraki belirlendi. 1993i yılındai “etkilii olalım, etkini çalışalım”, 1994’tei isei “kalitemizii 

pazarai taşıyalım”i sloganlarıi tanımlanaraki şirkettei ilani edildi. 

Değişimi programınıni amacıi tanımlandıktani sonra, örgüttei bui amaçi konusundai 

çalışmaki üzerei görevlii kişilerini kimleri olduğui belirlenmelidir. Diğeri biri deyişle, 

kimlerini değişimi programınıni bizzati içindei olacağı, isimi düzeyindei listelenmelidir. 

İzleyeni aşamadai değişimii kimini başlatacağıi konusunai sırai gelmiştir. Gruptai prestijii 

eni yükseki kişi, eni etkini değişimi aracıdır. Yöneticileri değişimii başlatmai konusundai 

başarılıi olmayabilir. Yeteneklii biri lideri vei uygulayacağıi liderliki gücü, değişikliki içini 

gerekeni psikolojiki ortamıi yaratabilir. Liderini grubai teklifi edeceğii değişikliklerde, 

kişiseli davranışıni bulunmaması, bütüni önerilerini kişiseli olmayani şekildei yapılmasıi 

gerekir. 

Değişimi programınıni hazırlanmasındai soni olaraki değişimi içini öngörüleni süre, 

başlangıçi vei bitişi tarihii olaraki belirlenmelidir. Değişimini başlangıçi zamanlamasıi iyii 

yapılmalıdır. Değişikliğini psikolojiki biri gereksinimi olaraki arzulandığıi zamanlari 

kollanmalıdır. Örgüti üyelerinini sinirlii vei güvensizliki duygularıi içindei bulunduklarıi 

zamanlar, değişimii başlatmaki içini uyguni değildir. Bui iklimdei basiti vei önemsizi 

değişimleri bilei problemi olabilir. Liderini öncei uyguni örgüti iklimii yaratacaki uyanıklıki 

vei anlayıştai olmasıi gerekir. 

3. Değişimi Programıi Uygulama 

Bui aşamayai kadari yapılani çalışmalari değişimei hazırlıki niteliğindedir. 

Hazırlıklari bittikteni sonrai değişimini başlamasıi gerekir. Uygulamai aşamasındai 

önceliklei mevcuti durum, mevcuti tutumi vei davranışlari bozuluri veyai dondurulur. 

Değişimdei soni aşama, yenii durumuni dondurulması, değişimini süreklii durumai 

getirilmesidir. Biri ikii haftai yenii durumai uyguni hareketteni sonra, eskii uygulamalarai 

dönmek, değişimini kalıcılığımi önler. 

4. Programi Sonuçlarınıi Değerlendirme 
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Heri değişimi programınıni sonunda, bui programıni etkinliğii değerlendirilmelidir. 

Değişimi sonucunda, dahai fazlai üretim, dahai düşüki maliyet, dahai azi şikâyet, dahai azi 

işi kazası, dahai kalitelii üretimi vb. faktörlerdeni eni azındani birinei ulaşmaki gerekir. Aksii 

takdirde, programdai hatai vardıri vei planlıi değişimi sürecinini başınai tekrari dönülmesii 

gerekir. 

2.2 Kriz Öncesi Örgütsel Değişim 

Kuramların, krizi öncesii örgütseli yapılarınıi değiştirmeki krızdeni çıkışai yöneliki 

sağlıklıi biri yapıi hazırlamışi olmaları, krizi koşullarıi ilei karşılaşıldığındai önemlii biri 

avantaji olacaktır. Bui amaçlai değişimi mühendisliğindeni yararlanmak, yenii örgüti 

modellerinei aşamalıi olaraki geçmek, organiki örgüti yapısıi hazırlamak, esneki 

uzmanlaşmayai ağırlıki vermek, organizasyonui sistemi hâlinei dönüştürmeki 

önerilmektedir. (Asunakutlu, 2003) 

2.2.1 Örgütsel Değişim için Değişim Mühendisliğinden Yararlanmak (Yeniden 

Yapılanma) 

İstikrari vei büyümei ortamındai başarılıi olacaki şekildei kitlei üretiminei görei 

örgütlenmişi işletmelerin, organizasyoni yapılarındai birkaçi düzenlemei yaparaki 

esnekliki vei hızi kazanmalarıi sağlanamaz. Klasiki organizasyoni yapısıi üzerindei 

düzenlemei yapılaraki faaliyetlerei devami edilmesi, esneki olamama, tepkisizlik, 

müşteriyei odaklanamama, sonuçtani çoki faaliyetlerei önemi verme, bürokratiki felç, 

yeniliki eksikliği, geneli giderlerini yükseki olmasıi gibii olumsuzi sonuçlari yaratır. Bui 

sonuçlar, işletmelerini krizei gitmelerinei zemini hazırlayani önemlii nedenlerdir. Oi hâlde, 

işletmelerii günümüzüni beklentilerii doğrultusundai vei değişeni şartlarai kolayi uyumi 

sağlayacaki şekildei yenideni yapılandırmaki gerekecektir. Bui oluşum, değişimi 

mühendisliğii olaraki isimlendirilir. 

Değişimi mühendisliği, işini gereğinei göre, işei yöneliki süreçlerini temeldeni 

yenideni düşünülüp, organizasyonuni sıfırdani başlayaraki tasarlanmasınai yöneliki biri 

sistemdir. Organizasyoni yapısı, maliyeti vei zamanıi azaltıp, kalite, hizmeti vei hızıi 

artıracaki şekildei oluşturulur. Bugününi pazari vei teknolojii taleplerinei görei süreçler, 

dahai azi girdii kullanaraki dahai çoki sonuçi eldei edeceki şekildei tasarlanır. Fonksiyoneli 
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bölümleri artıki önemlii değildir. Siparişini yerinei getirilmesi, müşterinini siparişi 

vermesiylei başlar, ürününi teslimiylei biter. Aradakii heri şey, süreçi olaraki kabuli edilir. 

Bui sürecini müşterilerei karşıi sorumlusu, teki kişidir. (Polat, 1997) 

Değişimi mühendisliğii re-organizasyondani farklıdır. Re-organizasyoni mevcuti 

yapıyıi iyileştirmei yönündei biri düzenlemedir. Organizasyoni yapısınıi küçültereki yai dai 

büyülterek, dahai azi yai dai dahai çoki sonuçi eldei etmeyii amaçlar. Değişimi mühendisliğii 

isei dahai azi girdii kullanaraki dahai çoki sonuçi eldei etmeyei yöneliktir. İşletmei dei bilgii 

bankasıi oluşturur. İşgöreni sayısınıi azi tutarak, kişinini yapacağıi işii teki biri görevi 

şeklindei değil, sonuçlari çerçevesindei değişkeni olaraki belirler. Bui nedenlei 

belirsizliğini yoğuni olduğui dönemlerei dahai uygundur. Ford, değişimi mühendisliğinii 

uygulayaraki organizasyoneli değişimii sağlamış, krizdeni kaçışıi başararaki %75i 

iyileştirmei vei tasarrufi eldei etmiştir. (Mitroff, Harringtoni vei Enc, 1996) 

2.2.2 Krizden Kaçış İçin Yeni Organizasyon Modellerine Aşamalı Geçiş 

Sağlamak 

Değişeni şartlarıi yakalamak, gelenekseli örgütlenmedeni vazgeçilereki vei yenii 

organizasyoni modellerinei geçişi yapılaraki sağlanabilir. Yenii organizasyoni modelleri, 

biri öncekii biri diğerinini temelinii oluşturani aşamalıi biri süreçi şeklindedir. (Eren, 1990) 

 Toplami kalitei organizasyonları 

 Öğreneni organizasyonlar 

 Süreklii gelişeni organizasyonlar 

1 Toplami Kalitei Organizasyonlarıi  

Krizdeni kaçışi amacıyla, klasiki örgüti yapısınıi birazi esneki durumai getirmeki 

gerekir. Bui sürecini ilki aşamasında, örgütüi toplami kalitei yapısınai kavuşturmaki 

hedeflenebilir. Toplami kalitei örgütü, işletmenini yenii biri yaklaşımi içindei elei 

alınmasıylai birlikte, temeldei tümi faaliyetlerini yerinei getirilmesindei kalitei anlayışınıi 

önceliklii olaraki benimser. Bui yaklaşımi çerçevesindei kalite, işi hayatınıni kendisindei 

kalite, hizmetleri vei üretimdei kalite, kısacasıi tümi işletmedei kalitei sisteminini 

kurulmasıi şeklindei algılanmaktadır. i Krizei yanıti vermeyii görecelii olaraki 
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kolaylaştırani toplami kalitei organizasyonu, oni temeli aşamadani oluşur. Bui aşamalari 

şunlardır: 

 Müşterii amacı: Toplami kalitei örgütünei geçişi yapmaki için, organizasyonui 

müşterii beklentilerinii etkini olaraki karşılamai temelindei yapılandırmaki gerekir. 

 Liderlik: İşletmenini tepei yönetiminin, kalitei anlayışınıi desteklemesii vei liderliki 

yapmasıi gerekir. 

 Tami katılım: Örgüttei tümi çalışanlarıni kaliteyei katılımlarıi sağlanmalıdır. Bui 

amaçlai tepei yönetimindeni başlayarak, bütüni çalışanlarıni eğitilmelerii gerekir. 

 Ödüli sistemi: Kalitei örgütünüi oluşturmai adına, etkini önerilerini 

ödüllendirileceğii biri sistemi kurulmasıi gerekir. 

 Zamanıni etkini kullanımı: Toplami kalitei örgütüi olabilmeki için, ürüni veyai 

hizmetini dahai iyisinii yapmai olanağıi yoksa, üretimi içini ayrılani zamanıni 

azaltılabilmesii gerekir. 

 Önleme: Toplami kalitei örgütünei geçerken, öncedeni kalitei anlayışıi yaratılaraki 

hatalarıni önlenmesinei dayalıi biri sistemi kurulmasıi gerekir. 

 Uzuni vadelii bakış: Toplami kalitei düşüncesinini yayılımı, 1236i ayi arasındai 

değişmektedir. Bui çerçevedei dışi çevredekii değişikliklerini dei süreklii izlenmesii 

gerekir. 

2 Öğreneni Organizasyonlari  

Krizi öncesii örgütü, toplami kalitei yapısındani dahai esneki durumai getirebilmeki 

için, örgütseli değişimi sürecinini toplami kalitei organizasyonlarındani sonrakii ikincii 

aşamasınai geçmek, diğeri biri deyişle, öğreneni organizasyonlarıi hedeflemeki gerekir. 

Öğreneni organizasyon, kendii geleceğinii yaratmai kapasitesinii durmadani genişleteni 

biri organizasyoni olaraki tanımlanır. Toplami kalitei yönetimii ilei öğreneni 

organizasyonlari arasındai temeli biri farklılıki olmadığıi ilerii sürülmektedir. Ancaki 

toplami kalitei yönetimii değişimei uyumi sağlamayai vei tüketicii beklentilerinii 

karşılamayai çalışırken, öğreneni organizasyonlari yalnızcai değişimei adaptei olmaklai 

kalmayıp, değişimini önündei kalmayai vei süreklii öğrenmei yoluylai kendilerinii 

geliştirmeyei çalışırlar. Öğreneni organizasyonlar, tüketicii beklentilerinii öncedeni 
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görereki talepi yaratırlar. Bui açıdan, krizlerii öncedeni görebiliri vei önlemi alabilirler. Biri 

işletmenini öğreneni organizasyoni olabilmesii içini aşağıdakii özelliklerei sahipi olmasıi 

gerekir: 

 Açıklık: Örgüt, dışi çevreyei karşıi açıki olmalıdır. Gelişmeleri doğrultusundai 

örgütüni mevcuti performansıi ilei ulaşılabiliri performansıi arasındakii fark, 

stratejilerlei kapatmayai çalışılır. Bui amaçla, işletmei dışıi uzmanlarlai semineri vei 

toplantılari düzenlenir. Ötei yandan, yenii bilgii vei teknolojii geliştirereki transferi 

etmeki yoluylai dai örgütüni gelişimii sağlanabilir. 

 Diyalog: Heri organizasyoni departman, bölümi vei yönetimi kademelerii gibii 

çeşitlii alti kültürlerii biri aradai bulundurur. Öğreneni organizasyoni olmaki 

yolunda, bui farklılığıni vei çeşitliliğin, diyalogi yoluylai biri işi birliğii sisteminei 

dönüştürülmesii gerekir!  

 Vizyon: Ortaki vizyoni vei sistemi düşüncesii benimsenereki örgüti elemanlarınıni 

takımi şeklindei birbirlerinini çabalarınıi tamamlamalarıi vei sinerjii etkisinini 

yaratılmasıi gerekir. 

 Eğitim: Senaryoi analizii yöntemii kullanılaraki geleceğei ilişkini çeşitlii 

senaryolarıni oluşturulmasıi yoluyla, yöneticilere, bellii şartlari altındai neleri 

yapabileceklerinii denemei vei öğrenmei fırsatıi verilmelidir. 

 Süreç: Gelenekseli örgütler, işlerii dahai hızlıi yapmai konusunai ağırlıki verereki 

fonksiyoneli olaraki yapılanırlar. Öğreneni organizasyoni hedefinei ulaşmaki için, 

işlerii hemi hızlıi hemi doğrui yapmai yönündei sürecei görei yapılanmaki gerekir. 

3 Süreklii Gelişeni Organizasyonlar 

Süreklii gelişeni organizasyonlar, hemi toplami kalitei organizasyonunui hemi dei 

öğreneni organizasyonui içinei alani vei heri ikisinini esnekliğindeni dahai ilerii olani 

organizasyonlardır. Eni azi birkaçi stratejiki noktadai dünyadakii rakiplerindeni dahai 

iyilerdir. Yükseki esnekliklerii nedeniyle, süreklii gelişeni organizasyonlarıni krizdeni 

etkilenmei derecelerii oldukçai düşüktür. Süreklii gelişeni organizasyonlari aşağıdakii 

özelliklerei sahiptirler: 
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 Paylaşım: Örgüttei problemlerini vei çözümlerinini paylaşıldığıi biri sistemi 

kurulmasıi gerekir. 

 Girişimcilik: Örgüttei girişimciliki ruhununi canlandırılmasıi gerekir. 

 Eğitim: Süreklii eğitimi anlayışının, örgütei kazandırılmasıi gerekir. 

 Deneyim: Yaşayaraki öğrenmei vei deneyimi kazanmayai dayalıi biri örgüti yapısıi 

kurmaki gerekir. 

 Öneri: Çalışanlarıni önerileriylei yönetimei katılabileceklerii biri düzeni olmalıdır.  

 Ekipi çalışması: Çoki fonksiyonlui ekipi çalışmasıi düzeninini oluşmasıi gerekir. 

 Yetkii devri. Yetkilerin, ekiplerei devredilmesii gerekir. 

 Kazanç: Kazançlarıni paylaşılacağıi biri düzeni kurulmalıdır. 

Süreklii gelişme, örgütüni heri kademesindeni çalışanıni katılımıi ilei 

gerçekleştirileni süreklii iyileştirmei sürecidir. Sonui yoktur. Sürecei yöneliki eni iyiyii 

düşünmeyii amaçlar. Üretimdeni satıni almaya, kalitedeni satışai kadari bütüni bölümlerde, 

bui düşüncei sisteminini kurulmasınıi gerektirir. Süreklii gelişmei hemi problemlerii 

göstereni hemi dei çözümlerii sağlayani biri gelişmei aracıdır. İşletmedei kısai adımlari 

atılarak, üretimi alanıi vei ofislerdei iyileştirmeleri yapmai yoluylai verimliliğini 

artırılmasınai çalışılmalıdır. Bui iyileştirmeleri aynıi zamandai maliyetlerini düşürülmesii 

yönündei yapılmaktadır. Müşterii tatminii sağlanmasınıni yanıi sırai müşterii 

beklentilerinini ötesinei geçileceki biri yapılanmai kurulmalıdır. Kaliteyii süreklii 

iyileştirmei yönündei çabai gösterilmesii gerekir. Kalitei anlayışı;i ürüni kalitesi, teslimati 

kalitesii vei uyguni fiyati üçgenindeni oluşur. Ürüni kalitesi, ürününi geliştirilmesii vei 

üretimindei sıfıri hatayai ulaşmai hedefinini yakalanmasıdır. Teslimati kalitesii yönündeni 

isei öncedeni belirlenmişi ürüni adedindei vei ürününi teslimi zamanındai sıfıri hatayai 

ulaşılmasıi hedeflenmelidir. Uyguni fiyati belirlemedei ise, ürüni kalemlerindeni satışlarıni 

%80’inii oluşturanlarıni fiyatlamasmai ağırlıki verilmesii önemlidir. Yatırımların, 

stokların, hatai maliyetlerinin, araştırmai vei geliştirmei faaliyetlerinei ayrılani zamanlarıni 

azaltılmasıi amaçlanmalıdır. Bui yapılanmai sağlandığında, esnekliklerinini yükseki 

olmasıi nedeniyle, süreklii gelişeni organizasyonlari krizi faktörlerinei çoki kolayi yanıti 
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verebilirler, hattai krizi dönemlerinii ivmei olaraki kullanabilirler. MTEi (Makinei Takımi 

Endüstrisii AŞ)i süreklii gelişeni organizasyoni sistemiylei 6i aydai 50i projeyii başarmıştır. 

2.2.3 Organik Örgüt Yapısı Hazırlamak 

Çevrei koşullarınıni süreklii değiştiğii durumlardai bui değişimei mekaniki örgüti 

yapılarınıni uyumi sağlamasıi zordur. Bui nedenle, mekaniki yapılari krizei soni derecei 

açıktır. Krizei kolayi cevapi verebilmeki açısından, değişimlerei paraleli olarak, örgüti 

yapısınıi mekaniki yapıdan, organiki yapıyai doğrui değiştirmeki gerekir. (Luecke, 2008) 

1. Değişimi Doğrultusundai Organizasyoni Yapılarınıni Gelişimi 

Basiti tüketimi mallarıi üretipi satani işletmeleri içini fonksiyoneli örgüti yapısıi 

uyguni olabilir. Çünküi yaratıcılığai eni azi ihtiyaçi gösterir. Yenilikçii ortalamai vei 

değişimei fazlai gereki yoktur. Ötei yandan, ürüni vei pazari çeşitlendirmesinei yönelmişi 

işletmelerei yaratıcıi vei araştırıcıi özelliğii olani örgüti yapılarıi uygundur. i Organiki 

örgütleri basiti vei kolayi biri yapıdani oluşurlar. Karmaşıki niteliki taşımazlar. Değişimei 

uyguni olmalarıi nedeniylei krizi şartlarınai kolayi yanıti verebilirler. Organiki örgüti yapısıi 

oluşturmaki içini aşağıdakii faktörleri sağlanmalıdır. 

 Hiyerarşinini azaltılması: İşletmelerini organiki yapıyai geçebilmelerii için, 

önceliklei organizasyoni yapılarındakii hiyerarşiyii azaltmalarıi gerekir. 

Emirkomutai zincirinei sıkıi sıkıyai bağlılıki olmamalıdır.  

 Açıklık: Örgüti yapısınıi çevrei faktörlerinei karşıi açıki durumai getirmelidir. 

Gelişmelerei görei değişimi gösterebileceki biri yapıi olmalıdır. 

 İşi bölümlerinini kaldırılması: İşi tanımlan, işi genişletmei sisteminei uyguni olaraki 

yenideni düzenlenmelidir. Örgüti üyelerinini yapacaklarıi işler, şartlarai görei 

yenideni belirlenebileceki şekildei olmalıdır. Uzmanlaşmanıni kaldırılması: Heri 

çalışanıni biri işi üzerindei uzmanlaşmasıi yerine, peki çoki fonksiyoneli işini birliktei 

götürülebileceğii biri yapıi kurulmalıdır. 

 Karari verme: Örgütüni alti basamaklarındakii çalışanlarai sözi hakkıi verilereki 

yaratıcılıklarındani yararlanılmalıdır. 

 Kurmayi organlar: İşletmei dışıi danışmanlarıni ağırlığıi azaltılaraki çalışanlarai sözi 

hakkıi sağlanmalıdır. 
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 İletişim: İşletmede, yukarıdani aşağıyai vei aşağıdani yukarıyai doğrui dikeyi 

iletişimi sistemii ilei aynıi kademedekii kişileri arasındai kumlani yatayi iletişimi 

sistemii birliktei kullanılmalıdır. İletişim, emir-komutadani çoki danışmai ağırlıklıi 

olmalıdır. Örgüti üyelerinini nei işi yapacaklarınıi vei nasıli yapacaklarını, başkalarıi 

ilei iletişimi kuraraki geliştirebileceklerii esneki biri sistemi kurulmalıdır. İşletmei 

içini gerekliyse, katıi vei merkezcili örgüti yapısıi ilei esneki vei merkezcili olmayani 

organiki örgüti yapısı, birliktei kullanılabilir. Üretimi bölümüi dahai katıi vei 

merkezcili özelliğei sahipi olaraki yapılanırkeni araştırma-geliştirme, pazarlamai 

vb. yeniliğei vei çevreyei dönüki bölümler, dahai organiki vei merkezkaçi olaraki 

yapılanabilir 

2. Yalıni Örgütlenme 

Organiki örgütlerini eni ileri, eni esneki uygulamasını, yalıni örgütlenmei oluşturur. 

Örgütüni yalıni olması, “gerçekteni gereksinmei olmayani heri şeydeni kurtulmak”i 

anlamındadır. Bui amaçla, üretimlei ilgilii gereksizi işlemleri ortadani kaldırılabileceğii 

gibi, organizasyoni yapısındai gerçekteni gereksinmei olmayani görevler, elemanlari vei 

bunlarıni maliyetlerii dei ortadani kaldırılabilir. Bui yapılanma, bürokrasiyii ortadani 

kaldıraraki işletmelerei hareketi kolaylığıi sağlayacağıi içini krizlerei eni rahati yanıti 

verebilmei esnekliğii getirir. Yalıni örgütleneni işletmeler, dahai azi zamanda, dahai azi 

enerjiyle, dahai azi biri alanda, dahai azi biri insani gücüi ilei üretimi yaparaki rakiplerinei 

görei avantajlıi olurlar. 

Gelenekseli örgütlerde, yapılani işini “iyi, hızlıi vei ucuz”i olmasınıni eşi zamanlıi 

olaraki gerçekleşemeyeceğii görüşüi vardır. Bui üçündeni ancaki ikisinini eşi zamanlıi 

olaraki yapılabileceğii varsayılmaktadır. Yalıni örgütleneni biri işletmei isei kaliteli, ucuz, 

aynıi zamandai hızlıi çalışmayıi hedeflemektedir. Bugüni herhangii biri örgüti yükseki 

kalitelii biri işii hemi çabuki hemi dei ekonomiki olaraki yapamadığıi takdirdei ciddii 

sorunlarlai karşılaşmaktadır. Ancaki bui dai biri örgütlenmei vei yönetimi konusudur. 

Yalıni örgüti kurmaki soni derecei kolayi biri iştiri vei çabucaki yapılabilir. Ancaki bui yalıni 

örgütüni yönetimindei başarılıi olmaki aynıi ölçüdei basiti değildir. Yalıni örgütlerini etkilii 

yönetimii aşağıdakii temeli ilkelerini biri arayai gelmesii ilei mümkündür. 
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 Takımi anlayışı: Yalıni örgütleneni işletmelerdei takımi ruhui anlayışıi hâkimi 

olmalıdır. Planlama, büyüki ölçüdei takımi üyelerinei bırakılmalı, yöneticileri 

stratejii belirlemei işinii yürütmelidir. 

 Yetkii vei sorumluluklar: Yalıni örgütlerdei yetkii vei sorumluluklari ekiplerei 

dağıtılmalıdır. Bui nedenle, kişilerini sorumluluklarınıni bilincindei vei uyumlui 

çalışmai özelliklerindei olmalarınai dikkati edilereki işei alınmalarındai yarari 

vardır. 

 Müşterii odaklılık: Değişeni şartlarai hızlai uyumi sağlamai özelliğinei görei müşterii 

odaklıi yapılanmai sağlanmalıdır. 

 Görseli yönetim: Çalışanlarıni kararlarai katılımınai dayalı, basiti vei görseli biri 

yapıi kurulmalıdır. 

 Süreklii eğitim: Süreklii gelişmei anlayışıi çerçevesinde, süreklii eğitimi 

uygulanmalıdır. 

 Esneki uzmanlaşma: İşi bölümüi vei katıi biri uzmanlaşmai uygulamalarıi terki edilipi 

herkesini heri işii yapabileceğii biri yapıi kurulmalıdır. 

 Denetim: Ağırlıklıi olarak, otoi kontroli yolui ilei denetimini sağlanacağıi biri örgüti 

yapısıi kurulmalıdır 

 İşi ünitelerii olaraki yapılanma: Organizasyoni yapısıi işi ünitelerinei vei sıfıri 

hiyerarşiyei görei düzenlenmelidir. Fonksiyoni bazlıi organizasyoni yapısıi 

kullanılmamalıdır. 

 Yani sanayi: Ekonomidekii diğeri işletmelerdei vei yani sanayidei dei benzeri tarzdai 

yapılanmai olmasındai yarari vardır. 

Bui sayılani faktörleri toparlandığında, yalıni örgütlerini yönetiminde, yalıni 

organizasyoni modelinini kurulması, planlama, koordinasyoni vei denetimini yalıni 

örgütlerei uyguni olmasıi vei yürütmedei takımi çalışmasınıni sağlanmasıi önemlii 

olmaktadır. 

A. Yalıni Organizasyon 

Yalıni organizasyonuni birincii temeli özelliğii işi ünitelerii hâlindei yapılanmadır. 

Birbirindeni kopuk, gelenekseli fonksiyoni ilişkilerii yerine, oi konui ilei ilgilii kişilerini işi 
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ünitelerindei biri arayai gelmelerii sözi konusudur. Dahai hızlıi bilgii iletimii vei esnekliki 

içerisindei pazarıni isteklerinini hızlıi vei doğrui biri şekildei karşılanmasıi sağlanmaktadır. 

İşi ünitelerinini sağlıklıi işleyebilmesii içini özerkliğei sahipi takımlari şeklindei 

çalışmalarıi benimsenmektedir. Heri takımi küçüki biri işletmei gibi, bütüni işini biri 

kısmınıi yapmaktadır. Organizasyonuni diğeri kısımlarıi dai aynıi şekildei aği gibii 

örülmüştür. Biri konui üzerindei ikii veyai dahai fazlai kişii farklıi açılardani 

düşünebilmektedir. Kişileri teki biri işi üzerindei değil, sürecini (işi ünitesinin)i tamamıi 

üzerindei sorumludurlar.  

Yalıni organizasyonuni ikincii temeli özelliğii sıfıri hiyerarşidir. Sıfıri hiyerarşii 

organizasyoni yapısınıni yükseki vei dari olmaktani çıkıp, basiti vei genişi biri şekili alması, 

hiyerarşinini asgarii düzeyei indirilmesidir. Diğeri biri deyişle, geneli müdüri 

yardımcılığınıni kaldırılıp, geneli müdürüni doğrudani bölümi başkanlarıi ilei iletişimi 

kurduğui yai dai bölümi başkanlarımi kaldırılıpi geneli müdüri yardımcılarınıni doğrudani 

kısımi yöneticilerii ilei iletişimi kurduğui biri organizasyondur. Bui yapıda, hemi kaynaki 

israfıi yaratmasıi hemi dei işletmei etkinliğinii düşürmesii nedeniyle, ortai kademei 

yöneticilerinini kaldırılmasıi öngörülmektedir.  

Ortai kademei yöneticilerinii ortadani kaldırani sıfıri hiyerarşi, denetimi 

görevlerinini çalışanlarai verilmesi, yetkii vei sorumluluklarıni çalışanlari tarafındani 

paylaşılmasıi sonucu, yönetseli kademelerini oldukçai azi olduğui biri organizasyondur. 

Bui nedenlei sıfıri hiyerarşide, kariyerei yöneliki olani hiyerarşiki basamaklari yoktur. 

Yapılani işlerini temelindei kariyeri sağlamaki yerine, roli esasıi vardır. Sıfıri hiyerarşii 

herkesini kariyerinii değil, rollerinii eni iyii şekildei yerinei getirmesii esasınai dayalıdır. 

Ötei yandani insanlarıni yaratıcılıklarınıi yoki ettiğii önei sürüleni işi tanımları, otoritei 

baskısı, sıkıi astüsti ilişkisii gibii kalıpsali ilişkilerei sıfıri hiyerarşidei yeri yoktur. Yürütmei 

fonksiyonui dai ekiplerei bırakılmıştır. Yöneticileri lideri vei stratejiki konumundadırlar.  

B. Yürütmedei Takımi Çalışması 

Yalıni örgütler, çalışanlarıi uzuni vadelii olaraki işletmedei tutmayıi vei insani 

kaynağındani eni etkilii şekildei yararlanmayıi amaçlar. Bui amaçlai örgütseli psikolojinini 

insanıi mutlui çalıştırmaki içini önerdiğii işi takımlarındani yararlanılır. Yalıni örgütlerde, 
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işi üniteleri, işletmenini işi akışındai yeri alani süreçlerii çalıştırırlari vei bunlari farklıi 

eğitimi alanlarındani geleni üyelerini oluşturduğui bireri takımi niteliğindedirler. Takımi 

çalışmasında, teki teki üyelerini performansınıni basiti aritmetiki toplamındani (2+2=4)i 

çok, takımıni sinerjiki yai dai sistemseli etkii denileni eki performansındani yararlanarak, 

2+2=5i eşitliğinii sağlamaki amaçlanır. Takımdai hiçi kimsei mükemmeli değildir, önemlii 

olani takımıni mükemmeli çalışmasıdır. Yalıni örgütlerdei yürütmei fonksiyonui yerindeni 

yönetimi yai dai yetkii devrii esasınai dayanır. Tepei yöneticileri yetkilerinii takımlarai 

devretmişlerdir. Çalışanlari üretimii durdurmai yetkisinden, makinei vei ekipmanıni yeri 

değişikliğii vei hattai üretimi yönteminini değişikliğii yetkilerinei sahiptirler. Yetkii devri, 

işii yapani kişilere, işlerinii eni iyii vei verimlii yapabileceklerii değişikliklerii bulmai vei 

uygulamai olanağıi verereki ekipi ruhunui canlıi tutmaktadır. Yalıni örgütlenmedei yetkii 

gibii sorumluluki dai takımlarai verilmektedir. 

Takımlari belirlii periyotlardai düzenleneni toplantılarlai karari alırlar. Sorunlari 

ortayai çıkmadani önce, çalışanlarıni bui sorunlarıi sezinleyipi çözümi üretmelerii gerekir. 

Kararlari oyi vermei yerine, katılımcıi demokrasii dei uygulanani iknai yöntemiylei alınır. 

Diğeri biri deyişle, kararıi kabuli etmeyeni vei edeni taraflarıni birbirlerinii iknai edereki 

ortaki sonucai ulaşmalarıi beklenir. Takımlari işletmenini temeli hedefinei doğrui uyumi 

içersindei çalışırlar. Bui temeli hedefei ulaşabilmeki için, heri takımi kendinei aiti hedefleri 

geliştirir. Hedefei ulaşmanıni kolaylaşmasıi içini takımlari arasındakii bilgii vei kaynaki 

alışverişii ilei koordinasyonuni etkilii olmasıi gerekir. Yürütmedei takımi çalışmasınıni 

başarısı, çalışanlarıni ekipi olaraki enerjilerinii hangii yönei kanalizei edeceklerinii biliyori 

olmalarınai bağlıdır. Bui konudai şirketi vizyonundani vei kültüründeni yararlanılabilir. 

Uzuni dönemlii vizyonlari vei bunlarıni ortaki biri örgüti kültürüi çerçevesindei eylemlerlei 

desteklenmesi, ekiplerii yönlendirir. Takımdai rollerini etkini uygulanmasıi önemlidir. 

Takımi üyelerii arasındai gelenekseli rolei takılıi kalaraki roli çatışmasıi yaratanlari olabilir. 

Aynıi şekildei üstüi örtülüi biri şekildei çekişmei vei güçi çatışmalarıi mümkündür. Bui 

durumuni engellenmesii içini güvenlii biri işi ortamınıni yaratılmasıi gerekir. Ayrıcai 

süreklii uygulanani çeşitlii eğitimi programlarıi ilei çalışanlarıni takımi çalışmasınai motivei 
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edilmelerii vei yenii gelişmelerii öğrenmelerii sağlanmalıdır. Yürütmedei takımi 

çalışmasınıni başarılıi olmasıi içini sağlanmasıi gerekeni diğeri faktörleri şunlardır: 

 Farklıi mesleklerdeni geleni takımi üyelerinini dili vei görüşi birliğii 

sağlanabilmelidir. 

 Takımi çalışmasıi yaratıcılığıi ortadani kaldırmamalıdır. Bui amaçlai takımi 

başarısınai ödüli vei primi uygulanmalıdır. 

 Liderliki rollerii takımi üyelerii arasındai paylaşılmalıdır. 

 Yapılacaki işi kolektifi çalışmayai görei düzenlemelidir. 

 Aktifi problemi çözmei toplantılarıi vei tartışmai ortamıi sağlanmalıdır. 

 Kararlari ekipi olaraki birliktei alınmalıdır. 

 Takımi çalışmasındakii elemanlar, esneki uzmanlaşmai ortamındai çalışabileceki 

özelliğei sahipi olmalıdır. Eğitimi düzeylerii yüksek, çoki alandai uzmanlaşmış, 

çeşitlii işlerei kaydırılabileceki vei müşterinini siparişei görei çalışabileceki kişileri 

takımai alınmalıdır. 

 Heri takımıni koordinatöri rolünüi üstleneni biri takımi liderii olmalıdır. Takımi 

liderii aynıi zamandai takımi üyelerinini eksilmesii durumundai jokeri rolündedir. 

C. Yalıni Örgütlerdei Planlama 

Yalıni örgütlerdei yönetici, operasyonlardani vei bui niteliktekii planlardani 

çekilmişi olmalıdır. Kısai vadelii vei taktiki planlar, takımlari tarafındani yapılmalıdır. 

Yöneticii stratejiki konulara, rakiplerini incelenmesinei vei insani kaynaklarıi 

planlamasınai zamani ayırmalıdır. Yalıni örgütlerdei planlamanıni vei hedefi belirlemenini 

eni temeli özelliğii müşterii odaklıi hareketi etmektir. Yalıni örgütlerini hedefi, müşterii 

ihtiyaçlarınıi karşılamaki değil, müşterii beklentilerinini ötesinei geçereki talepi 

yaratmaktır. Süreklii gelişmei anlayışıi çerçevesindei yapılani planlari süreklii 

güncelleştirilmei lidir. Yönetimini esneki vei dinamiki olmai özelliğii paralelinde, 

planlamai dai esneki vei dinamiki niteliklidir. Stratejii belirlemei görevinii isei yöneticileri 

yürütmelidir. 

D. Yalıni Örgütlerdei Koordinasyon 
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Yalıni örgütlerini eni önemlii ihtiyacı, koordinasyoni sisteminini iyii işlemesidir. 

Takımlarıni birbirleriylei ilişkileri, prosesi mantığınai göre, işi ünitelerii arasındai 

kurulacaki yatayi koordinasyonlai olacaktır. Bui durumdai takımi liderleri, takımlari 

arasındai koordinasyoni aracıi konumundadırlar. Diğeri biri uygulamai şeklii dei 

takımlarıni tamameni ayrıi biri düzeni içindei kendilerinii yönetmelerii vei koordinasyonuni 

biri koordinasyoni komitesii tarafındani yürütülmesidir. Takımi üyelerii veyai takımlari 

arasındai koordinasyoni kopukluğui olması, yalıni örgütlerini sonunui hazırlar. Örneğin, 

“A”i işi ünitesinini bugüni içini hami maddesinini bitmesii durumundai Almanya’dani hami 

maddei alınacaktır. Yarıni benzeri durumi “B”i işi ünitesii içini sözi konusui olacak, aynıi 

işlemi tekrarlanacaki vei bui şekildei maliyetleri artacaktır. Hami maddei bitişinini işi 

ünitelerii arasındai ortaki biri zamani dilimindei dengelenmesii koordinasyonuni iyii 

olmasınai bağlıdır. Ayrıcai makroi anlamda, diğeri işletmeleri vei yani sanayii dei benzeri 

düzenlemeleri yapılması, koordinasyonui kolaylaştırıcıi roli oynayacaktır. 

Ötei yandan, gelenekseli örgütlerdei kademeleri vei aracılari yoluylai kurulani 

iletişimde, mesajıni biri yerlerdei takılıi kalmasıi veyai istenildiğii şekildei iletilmemesii 

sorunlarai yoli açmaktadır. Eni sağlıklıi iletişim, eni kısai yoldani yapılanıdır. Yalıni 

örgütlerini sıfıri hiyerarşii şeklindei yapılanması, iletişimi sürecinii kısaltarak, sağlıklıi 

iletişimei eni uyguni zeminii hazırlar. 

E. Yalıni Örgütlerini Denetimi 

Yalıni örgütlerini denetimlerii dei farklıdır. Gelenekseli örgütlerdei yöneticinini eni 

önemlii işii kontrolüi sağlamaktır. Yalıni örgütlerdei isei yöneticinini sorumluluğu, artıki 

insanlarıi kontroli etmeki değil, otoi kontrolei sahipi eni iyii insanlarıi biri arayai getireni 

takımlarıi kurmaki vei desteklemek, liderliki yapmaki vei değişimlerii sezmektir. Denetimi 

takımlarai bırakılmıştır. Normali çalışmai ortamında, üretim, devamsızlık, verimliliki vei 

malzemei hurdalarıi vb. konulardakii denetimi raporlarını, işi ünitelerii kendilerii hazırlar, 

yayınlari vei ünitelerini önündei teşhiri ederler. “A”i hattıi konusundai denetimei yöneliki 

bilgii almaki isteyen, üretimi sahasınai gidereki bilgii alıri vei böylecei bürolardai birçoki 

denetimi raporununi kopyalari hâlindei dolaşması, dosyalanmasıi vei çoğaltılmasıi 

önlenmişi olur. 
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Sonuçi olarak, yalıni örgütleri planlamadani kontrolei kadar, yönetimini çeşitlii 

fonksiyonlarınıni takımlarai bırakıldığıi biri yapılanmai şeklidir. Diğeri biri deyişle, yalıni 

örgütlerini yönetimi, yetkii devrinini etkilii biri şekildei uygulanmasınai bağlıdır. Takımi 

üyelerinini kendii aralarındakii uyumunui zorunlui kılmaktadır. Diğeri biri deyişle, takımi 

üyelerinini bireysellikteni vei roli çatışmalarındani uzaki biri şekilde, Japonya’dai olduğui 

gibi, “heri şeyi ekipi için, heri şeyi işletmei için, heri şeyi ülkei için”, felsefesiylei çalışmalarıi 

gerekir. Böylei biri çalışmai felsefesinini oluşturulması, çalışanlarıni kesintisizi devami 

edeni eğitimi programlarıi ilei güdülemelerinei bağlıdır. Ötei yandan, takımi çalışmasınıni 

başarısındai işlerini kolektifi çalışmai esasınai görei yapılanmışi olmasıi önemlidir. Yalıni 

organizasyoni işi ünitelerii hâlindei görseli yapılanmayıi esasi alır. Planlamadani kontrolei 

kadari bütüni yönetimi fonksiyonlarınıni uygulanmasıi takımlarai bırakılır. 

2.2.4 Kriz Öncesi Organizasyonu Sistem Hâline Dönüştürmek 

Değişimini yoğuni olduğui koşullardai vei krizi dönemlerindei etkini yönetim, 

ayrıntılardani uzaklaşıpi bütünüi görebilmeyii gerektirir. Bütünüi görebilmeki biri sistemi 

işidir. Ağaçlardani ormanıi görebilmeki için, ayrıntılardani uzaklaşıpi bütünei bakmaki 

gerekir. Sistemi düşüncesii çoki karmaşıki durumlardai yükseki kaldıraçi gücünei sahipi 

değişiklikleri, düşüki kaldıraçi gücünei sahipi olanlardani ayırabilmeyii sağlar. 

Karmaşıklığıni olduğui dönemlerdei değişikliğii yaratacaki yapılarai dikkatii yöneltir. 

Sistemi düşüncesii örgütlerii açıki sistemi olaraki görür. Bui anlamdai örgütleri çevresiylei 

süreklii etkileşimi içindei olup, biri taraftani çalışmai vei eneıjii dönüşümüi kapasitesinii 

korurlarken, ötei yandani dinamiki biri dengei sağlamaki zorundadırlar. Örgüti sisteminini 

devamlılığınıni sağlanmasıi içini süreklii biri içi akım, dönüşümi vei dışi akımi olmalıdır. 

Sistemi yaklaşımınai görei örgütleri çevreyei mali veyai hizmeti sunarken, geçmiştekii 

faaliyetlerindeni vei deneyimlerindeni gerii beslemei olaraki yararlanmalıdırlar. (Özgür, 

2010) 

Sistemi yaklaşımınai görei organizasyoni yapısıi oluşturulurken, işletmenini 

bölümlerii alti sistemlerii oluşturur. Sistemler, örgütüni hedefinei doğru, birliktei vei uyumi 

içerisindei sinerjii etkisiylei çalışmalıdırlar. Sinerjii etkisii sağlanamazsai vei alti 
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sistemlerdeni birii etkini çalışamazsa, örgüti yapısıi krizei açıki durumai gelir. Uyumi 

içindei çalışmasıi gerekeni alti sistemleri yai dai bölümleri şunlardır: (Barton, L., 1993) 

 Üretkeni alti sistemler: Sistemini çalışmasıylai veyai temeli fonksiyonuylai ilgilidir. 

Ürüni veyai hizmeti üreteni bölümdür. 

 Destekleyicii alti sistem: Üretimi içini gereklii girdilerii sağlar. İşletmenini 

ürünlerinini dağılımınıi düzenler. Satıni alma, pazarlamai vei halklai ilişkileri 

bölümlerinii kapsamınai alır. 

 Onarıcıi alti sistem: Örgütüni yapısali bütünlüğünü, karakterinii koruri vei yeniler. 

Eğitimi fonksiyonu, işletmei gazetesii gibi.  

 Uyarlayıcıi alti sistem: Değişeni biri çevrei ortamınai adaptei olmaki vei yaşamaki 

üzerei yoğunlaşır. Araştırmai vei geliştirme, uzuni vadelii planlamai gibi. 

 Yönetimseli alti sistem: Arzui edileni sonuçlara, eni iyii şekildei ulaşmaki içini diğeri 

alti sistemlerini yönlendirilmesi, koordinasyonui vei denetimii fonksiyonlarınıi 

yürütür. 

Krizi öncesii organizasyonui sistemi hâlinei dönüştürmeki için, bazıi temeli 

unsurlarıi sağlamaki vei sineıjii etkisii yaratmaki gerekir. Organizasyonlarıi sistemi hâlinei 

dönüştürereki krizi faktörlerinini etkilerinii azaltmaki içini şui temeli unsurlari yerinei 

getirilmelidir: 

 Kaynaki edinimi: Örgütler, kiliti vei değerlii kaynaklarıi örgütseli faaliyetei girdii 

olaraki sunabildiklerii sürecei rekabettei başarılıi olabilirler. 

 Etkinlik: Değişimi sürecindei örgütler, çıktılarai girdilerini oranınıi eni avantajlıi 

şekildei korumaki içini çabai göstermelidirler. Üretim/çıktı: Örgütseli sistemleri 

mali veyai hizmeti teslimatını, istikrarlıi vei aksaksızi yerinei getirmei kapasitesinei 

sahipi olmalıdırlar.  

 Gerçekçii koordinasyon: Organizasyonuni çeşitlii faaliyetleri, işletmenini temeli 

amaçlarıylai bütünleşmişi vei koordinei edilmişi olmalıdır. 

 Örgütseli yenilenmei vei adaptasyon: Örgütlerdei zamani zaman, bazıi kaynaklarıni 

yenilenmesi, gelecektei örgütüni neti değeri artışınıi sağlayacaki faaliyetleri içini 
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yatırımai dönüştürülmesii gerekir. Yenilenmei olmazsa, pazardakii dalgalanmalari 

tehlikei oluşturur. 

 Uygunluk: İşletmeleri çeşitlii çevreseli faktörlerlei uyumlui hareketi etmeki 

zorundadır. Sosyali normlardan, ahlakii değerlerdeni yasalardani vei 

düzenlemelerdeni uzaki kalmak, krizi içini zemini hazırlar. 

 Denge: Örgütleri çalışanları, ortaklarıi vei tüketicilerii tatmini edeceki şekildei 

faaliyetlerinii dengelemeki vei düzenlemeki durumundadır. 

2.2.5 Esnek Uzmanlaşmaya Ağırlık Vermek 

Arzi vei talebini düzenlii olduğui dönemleri içini uyguni üretimi tarzı, kitlei 

üretimidir. Kitlei üretiminde, üretimi devamlıdır. Gelişmişi üretimi teknolojilerii 

kullanılaraki aynıi üründeni çoki miktardai üretilir. Uluslararasıi rekabetini artmasıi 

sonucui belirsizliklerini ortayai çıkmasıi vei tüketicii talebinini farklıi mamüllerei 

yönelmesi, heri tüketicinini ayrıi biri pazari durumunai gelmesii koşullarındai kitlei 

üretiminei görei yapılanmışi işletmeleri başarılıi olamazlar. Değişimei cevapi vereceki 

esnekliğei sahipi olmadıklarıi içini krizei açıki durumdadırlar. Belirsizliğini yoğuni olduğui 

ortamlari içini esneki uzmanlaşmai modelii uygundur. Esneki uzmanlaşmai geneli amaçlıi 

makinalari vei kalifiyei işçileri kullanılaraki çeşitlii ürünlerini küçüki ölçeklii üretimidir. 

Üretimi taleptekii değişimlerei hızlıi olaraki uyarlanabilir. İstikrarsızi talebei göre, ürüni 

tasarımındai hızlıi değişiklikleri yapılabilir. İşgörenleri çoki alandai uzmanlaşmıştıri vei 

çeşitlii işlerei kaydırılabilirler. Esneki uzmanlaşmai kitlei üretimii ilei karşılaştırıldığında, 

dahai azi insan, dahai azi alan, dahai azi ekipmani vei yatırım, dahai azi stok, dahai azi hatai vei 

dahai azi mühendisliki zamanıi kullanmaktadır. (Coombs, 1998) 

2.3 Krize Yönelik Kadro Oluşturmak 

Krizei yöneliki kadroi oluşturmanıni kapsamında, kadroi oluşturmadai dikkati 

edileceki noktalar, krizi ekibinini hazırlanmasıi vei krizi durumundai uygulanacaki özeli 

eğitimi yöntemlerii incelenecektir. (Ankboğa, 2001) 

2.3.1 Kadro Oluşturmada Dikkat Edilecek Noktalar 

Krizi şartlarınai uyguni insani profili, yöneticii vei elemani özelliklerii farklıi 

olacaktır. 
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 İnsani faktörü: Krizi aşamasındai eni önemlii kaynak, insani kaynağıi olacaktır. 

İnsani faktörüi etkilii seçilipi kullanılabildiğii ölçüdei krizi sürecii başarıylai 

sonuçlanabilecektir. Bui nedenle, kadroi yapısıi soni derecei önemlidir. Kadroi 

oluşturulurkeni işletmenini stratejisiylei vei stratejiki ihtiyaçlarıylai tami olaraki 

bütünleşeni biri yapıi hazırlamayai özeni gösterilmelidir. 

 Krizi yöneticisii özellikleri: Krizei karşıi yapılanmanıni eni önemlii yönüi yöneticii 

seçimidir. Hızlıi değişimlerei uyguni olani yöneticii modelii farklıdır. Chrisi 

Argyris’ini Columbiai Üniversitesindei yaptığıi biri konuşmadai ortayai koyduğui 

vei uzuni yıllari geçerliliğinii koruyani başarılıi yöneticii özellikleri, krizei yöneliki 

şartlarai uyguni değildir. Krizi durumlarında, heri şartai standarti davranışlari 

geliştireni yöneticii modelii yeterlii olmaz. Krizi ortamıi yöneticilerinini 

karakterlerinde, yeteneklerinde, neyi, nasıli yaptıklarında, kişiliklerinde, bilgii 

düzeylerinde, ilgii alanlarında, insanlarıi birbirindeni ayırti etmeyei yarayani hemeni 

heri konudai büyüki ölçüdei farklılaşani özellikleri aranmalıdır. Ortaki olani teki 

özellik, esneki düşünmei vei doğrui şeylerii yaptırtmai yeteneklerii olmalıdır. 

Krizi dönemii yöneticisii seçimindei çoki boyutlui düşünmei özelliğii olan, çeşitlii 

pazarlarai uyumi sağlamai yeteneğii bulunan, vizyoni sahibii vei ileriyii görebilen, tüketicii 

mutluluğunui esasi alani vei değişimlerei hızlai uyumi sağlayani kişileri tercihi edilmelidir. 

Yönetici;i yaratıcılığıi teşviki eden, katılımcı, demokratiki lideri rolüi ilei otokratiki lideri 

rolüi gibii farklıi rolleri, şartlarai görei biri aradai kullanılabileni özelliktei olmalıdır. 

Süreklii yaratıcılıki vei yeniliki peşindei koşani yöneticilerei dei işletmedei yeri vermeki 

tehlikelidir. Bui yapıdai vei arzudai olani yöneticiler, işletmenini temeli stratejileriylei 

ilgilenmeyii biri kenarai bırakıp, heri yaratıcıi özelliğii olani fikrii denemei eğilimindei 

olacaklardır. Bui denemelerini hemi zamani hemi dei parai yönündeni işletmeyei olani 

maliyeti, sabiti maliyetlerii artıracağıi içini rekabeti avantajınıi azaltacaktır. Önemlii olani 

yöneticinini değil, elemanlarıni yaratıcıi fikirlerei sahipi olmasıdır. Yöneticii bui fikirlerii 

toparlayıp, işletmeyei katmai değerii yükseki vei maliyetii çoki yükseki olmayanlarıi seçipi 

deneyereki uygulamayai geçirmeli, diğerlerinii eliminei etmelidir. Krizdei yöneticinini 
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görevi, yaratıcıi olmaktani çoki koordinei edicii roli oynamaktır. (Pearsoni vei Mitroft, 

1993) 

 Krizi koşullani elemanıi özellikleri: Krizi şartlarındai yaratıcılık, hayali gücüi vei 

araştırmai ruhui güçlüi olani elemanlarai ihtiyaçi vardır. Bui kişileri aynıi zamandai 

ekipi çalışmasındai uyumlui olabileceki özelliklerei dei sahipi olmalıdırlar. Yıldızi 

vei yıldızi olmayanlarai aynıi kadrodai yeri vermeki tehlikelidir. Yöneticii yıldızi vei 

yıldızi olmayani elemanlarınai yetkilerinii devrettiğii zaman, yıldızi olmayanlari zori 

problemlerii başaramayacaklarıi düşüncesiylei yıldızlardani yardımi isterler. Bui 

durum, işini ağırlığınıi yıldızlarai kaydıraraki örgütüni dengesinii bozar. Yöneticii 

böylei biri kadroi yapısıi yaratmamayai özeni göstermelidir. Eğeri mevcuti kadroi 

yapısıi bui niteliktei ise, yöneticii yıldızi olmayanlarai yardımcıi olupi yetiştirerek, 

ekibini düzeyinii aynıi noktayai çekmeyei çalışmalıdır. 

 Yurti dışıi pazari kadrosui oluşturmak: Sadecei yurti içii pazarai satışi yapani 

işletmeleri krizi şartlarındani dahai çoki etkilenirler. Bui etkiyii azaltmaki içini yurti 

dışıi pazarlarai açılmai gereğii vardır. Ancaki bui dai biri kadroi sorunudur. Globali 

pazarlarai açılmaki içini iyii biri kadroi yapısıi oluşturmaki gerekir. İşletmenini bui 

kadroyui oluşturacaki gücüi yoksai oi pazardai etkini olani biri yereli işletmeylei ortaki 

olaraki yereli işletmenini kadrosundani yararlanabilir.  

2.3.2 Kriz Ekibinin Hazırlanması 

Krizi ekibi, krizini yönetiminii vei kontrolünüi yürüteceki kişilerdir. Krizi ekibinini 

eni önemlii rolü, krizini meydanai gelmesinii mümküni olduğui kadari önlemektir. Krizi 

olduğundai isei ilki aşamadai riskii minimizei etmek, ikincii aşamadai kurumsali imajai 

yöneliki zararıi azaltmak, üçüncüi aşamadai isei örgüti kültürünüi olumlui yöndei 

değiştirmeyei çabai göstermektir. i Krizi ekibinin, acili durumlardai eni azındani aşağıdakii 

temeli faaliyetlerii yerinei getirmesii zorunluluğui vardır.  

 Krizi yönetimi planınıni oluşturulması.  

 Krizi yönetimi programınıni uygulanması. 

 Krizi yönetimi planındai yeri almayani problemlerii elei almak. 

 Çeşitlii krizi durumlarınıi sezmek. 
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 Olasıi krizi durumlarıi içini stratejileri vei prosedürleri geliştirmek. 

 Stratejii vei prosedürlerii çeşitlii dönemlerdei gözdeni geçirmek. 

 Krizi anındai yönlendirmeyii vei danışmayıi sağlamak. 

Krizini özelliğinei görei biri veyai birdeni fazlai krizi ekibii seçilebiliri Ekipi 

üyelerinini seçimindei önceliklei krizini özelliğii (teknik, finansali vb)i dikkatei 

alınmalıdır. Tekniki konudakii krizi içini fmansali ağırlıki ıi kişilerii ekipi üyesii yapmaki 

doğrui değildir. Krizi ekibii üyelerii ayrıcai fizikseli vei zihinseli olaraki krizi şartlarınai 

uyguni kişileri olmalıdır. Krizi ekibii üyelerindei aranani özellikleri anai başlıklarıylai 

şunlardır: şirketi bilgisi, sorumluluki alanındakii uzmanlık, tekniki bilgi, planlama, 

organizei etme, atikliki vei zori kararlari alabilmei yeteneği. Krizi ekibindei aşağıdai 

belirtileni sorumluluklarıi gerçekleştireceki kişileri bulunmalıdır: (Kerchneri vei Schuster, 

1982) 

 Krizi yöneticisii Krizi meydanai geldiğindei önceliklerii belirleyecek, krizi 

kontrolünüi sağlayacaki vei gerekirsei sistemii durdurmai kararıi vereceki kişidir. 

 Krizi ekibii lideri: Ekipi üyelerinii yönlendiriri vei üyelerdeni geleni fikirlerini 

koordinasyonunui sağlar. Şartlarai görei otoriteri vei demokratiki davranabileceki 

esnekliktei olmalıdır. Krizi üyelerinini yaratıcılıklarınai ihtiyaçi olduğui 

durumlardai demokratiki davranmalıdır. Aciliyeti olmasıi vei biri ani öncei 

uygulamayai geçilmesii gerekeni durumlardai otoriteri davranmalıdır. 

 Sözcü: İletişimii yürüteni kişidir. Krizi ekibindekii gelişmelerii vei işletmeyii biri 

bütüni olaraki anlatabilmelii vei savunabilmelidir. Heri biri krizi ekibii içini ayrıi ayrıi 

veyai teki biri sözcüi seçilebilir. Sözcüi krizi anındai organizasyonuni sesidir. Bui 

nedenle, krizi ekibindei özeli biri rolüi vei fonksiyonui vardır. Yeterincei 

eğitilmemişi vei beceriksizi biri sözcüi krizi durumunui iyicei uzatabilir. Sözcüi 

kavramınıni tartışılmasıi onuri rolününi analiziylei diğeri biri ifadeylei krizi boyuncai 

sorumluluklarınıni neleri olduğuylai başlar. Sözcününi krizi anındai 

organizasyonuni sesii olmasıi rolününi basitleştirilmişi biri hâlidir. Sözcününi temeli 

sorumluluğui organizasyondani geleni mesajlarıni doğruluğunui vei içeriğinii 

yönetmektir. Mesaji yönetimii kolayi biri görevi değildiri vei geneldei biri kişideni 
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fazlasınıi gerektirir. Ancaki eni önemlisii medyaylai çalışabilmei yeteneğidir. Bui 

dai dinlemei vei sorularai yanıti vermektir. Dinlemeki önemlidir. Çünküi biri sözcüi 

biri soruyai uyguni cevapi veremeyebilir. Sorularıi yanıtlamai hızlıi düşünmeyei 

bağlıdır. Basıni konferanslarıi yavaşi olaylari değildir. Sorulani hızlıi 

yanıtlamalıdır. Buradani yolai çıkaraki biri krizi sözcüsününi medyai görevi analizii 

aşağıdakii gibidir. 

 Halklai İlişkileri Sorumlusu: İşletmei imajınıi kontroli altındai tutacaki kişidir. 

Medyai vei kamui oyuylai bilgii alışverişindei bulunur. Gelişmelerii doğrui 

mesajlarlai kamui oyunai anındai aktarmaklai yükümlüdür. 

 Tekniki Uzman: İşletmei içindei uzmanlığınai başvurulabileceki kimselerini 

tespitinii yapacaki biri kişi. 

 Dışarıdakii personeli ihtiyacınıi belirleyeceki kişi. 

 Bilgii Uzman: Yenii geleni bilginini doğruluğunu, geçerliliğinii vei aciliyetinii 

belirleyeni kişi. i  

 Haberci: Ölüi veyai yaralıi varsa, bunlarıni ailelerinii haberdari edeceki kişi. 

2.3.3 Kriz Durumunda Uygulanacak Özel Eğitim Yöntemleri 

Krizi şartlarındai başarıi sağlamak, çalışanlarıni desteği, iyii biri ekipi çalışması, krizi 

ekibinini krizii çözmei yönündekii yeteneğii ilei mümkündür. Diğeri biri deyişle, sayılani 

faktörlerii geliştirmei yönündei uygulanacaki eğitimi programlarıi başarıyıi artıracaktır. 

Değişimei hazırlıki eğitimi: Krizi koşulları, rutini faaliyetlerdeni farklıi biri ortamdır. İlki 

aşamadai önemlii olan, örgüti üyelerinii bui farklıi ortamai hazırlamaktır. Bui hazırlamai 

faaliyetii personele, krizini nedenlerini, nei türi davranışlarlai hangii sonucai ulaşılacağınıi 

vei ekipi olaraki hareketi etmenini öneminii açıklayaraki onlarıi düşünseli olgunluğai 

kavuşturmaki şeklindei sağlanabilir. Ayrıcai değişimei yöneliki olaraki örgüti üyelerinin, 

pazarlama, üretim, araştırmai geliştirme, planlama, karari alma, soruni çözme, 

organizasyoni davranışi vei iletişimi konularındai süreklii eğitilmelerii önerilmektedir. 

Başarılıi işletmeleri bui amaçlai yıldai kırki saati eğitimei zamani ayırırlar. (Ahmet, 1984) 

 Krizi eğitimi: İkincii aşamada, krizlei yakındani ilgilii olabileceki kişileri krizei karşıi 

hazırlanmalıdır. Bui kişilerini eğitimii içini tartışmai vei uygulamalıi grupi eğitimii 
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yöntemlerii kullanılabilir. Ötei yandan, krizi ekibindei bulunani kişilerini fiziksel, 

beyinseli vei psikolojiki olaraki özeli eğitimlerlei devamlıi zindei tutulmalarıi 

gerekir. Olasıi biri krizei karşıi süreklii hazıri olmaki durumundadırlar. Krizi 

ekibinini eğitimii içini işletmei dışıi danışmani vei psikologlardani yararlanılabilir. 

Eğitimi yöntemii olarak, uygulamalıi grupi eğitimi, toplantıi yöntemii vei senaryoi 

analizii kullanılabilir. Bui yöntemlerdeni uygulamalıi grupi eğitimi, krizi ekibindei 

yeri alani kişilerei öncedeni bellii olmayani biri sorunui ekipi çalışmasıi içindei 

çözümlemei becerisii kazandırır. Ekipi üyelerinini tavır, tutumi vei davranışlarınıni 

değiştirilmesii vei geliştirilmesinei yardımi eder. Toplantıi yöntemii isei kişilerlei 

yemeki saatlerindei resmîi olmayani toplantılari düzenlemei şeklindei 

uygulanabilir. Bui toplantılardai olasıi biri krizei karşıi (grev, bami maddei sorunu, 

finansali vei ekonomiki krizi vb.)i neleri yapılabileceğii tartışılaraki kullanılabileceki 

politikalari belirlenir. Senaryoi analizii yöntemindei dünyadakii değişmelere, 

bunlarıni ekonomiki vei politiki etkilerinei yöneliki çeşitlii olasıi krizi senaryolarıi 

üretilir, karşıi stratejileri geliştirilerek, tartışılıri vei değerlendirilir. Bui eğitimi 

yönteminini amacıi acili durumi senaryolarıi hazırlayaraki yönetimei zamani 

kazandırmak, fırsatlarıni vei tehditlerini etkilii cevaplari oluşturabileceki şekildei 

analizi edilmesinei yardımcıi olmaki vei krizi ekibinii hazırlamaktır. 

 Krizi öncesii iletişimi eğitimi: Krizi anındai iletişimi yönündeni kiliti noktadai 

bulunacaki vei kamuoyuylai bağlantıi kuracaki kişilerini iletişim, insani ilişkileri, 

medyaylai ilişkileri vei halklai ilişkileri konularındai öncedeni eğitilmişi olmalarıi 

uygundur. 

Krizdeni öncei medyai eğitimi, krizi ekibindei sözcüi olaraki görevi yapani kişiyei 

rahatlıki verecektiri böylecei kişii sadecei sorularıi yanıtlamadai değili aynıi zamandai 

şirketini temeli mesaji noktalarınıi vermedei zorluki çekmeyecektir. Çeşitlii sözcüleri 

hazırlanabilir;i tepei yönetimindeni düzenlii biri müşteriyei kadar. Bütüni olasıi sözcüleri 

şirketini “temeli mesaji noktalarından”i haberdari olmalıdır. Diğerlerii nasıli yardımcıi 

olacağınıi bilmelii vei medyai merkezindei bulunmalıdır. Sözcüi olmaki kolayi biri işi 

değildir. Medyai eğitimi dönemlerii birkaçi saatteni ikii günlüğünei kadari uzayabilir. 
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Düzenlii biri eğitimi gereklidir. Eni azındani yıldai biri ikii kezi bui türi eğitimleri 

yapılmalıdır. Böylecei sözcününi kendisinii yenilemesii sağlanır. (Dinçer, 1994) 

2.4 Motivasyonun Ve Örgüt İkliminin Krize Hazır Duruma Getirilmesi 

Krizi şartlarındai yaratıcılıki vei dinamizmi önemlidir. Bui nedenlei örgüti ikliminini 

yaratıcılığai uyguni olması, olumlui havanıni korunmasıi vei örgüti üyelerinini motivei 

edilmişi olmalarıi gerekir. (Richardson, 1994) 

 Vizyon: Krizi döneminde, kişilerini enerjilerinii hangii yönei kanalizei edeceklerinii 

öncedeni biliyori olmalarıi önemlidir. Bui konudai şirketi vizyonundani 

yararlanılabilir. Uzuni dönemlii vizyonlari vei bunlarıni eylemlerlei desteklenmesi, 

yaratıcı, niteliklii kişilerii işletmeyei çekebileceğii gibi, mevcuti çalışanlarındai bui 

vizyonai doğrui yönelmelerinii sağlar. Vizyon, krizi dönemlerindei yaratıcılıki içini 

zemini hazırlar. Kamuoyunun, yatırımcılarıni vei çalışanlarıni ilgisinii çeker. 

İşletmedei çalışanlarıni ortaki biri örgüti iklimii çatısıi altındai birleşmelerinii sağlar. 

 Motivasyon: Ötei yandan, sözi konusui ortamıni sağlanmasıi aynıi zamandai biri 

motivasyoni sorunudur. Japoni firmasıi Sony’nini yöneticisii Masami Ibuka’yai 

görei “özgür, dinamiki vei mutlui biri işi yerii yaratmaki içini çalışanlarıni eni yükseki 

düzeydei çabai göstermelerii iyii motivei edilmişi olmalarınai bağlıdır.”i Buradani 

krizi dönemindei ihtiyaçi duyulani dinamizmi vei mutlui işi yerii ortamınıni 

motivasyondani geçtiğinii anlıyoruz. i Motivasyoni amacıylai karari vei sorani 

çözmei sürecinei katılımi ortamıi yaratılabilir. Bui şekildei krizi dönemindekii 

uygulamalari kolaylaşacak, konularai uyumi yeteneğii vei becerii düzeyii artacak, 

yaratıcıi yönlerini ortayai çıkmasıi sağlanacaktır. Ötei yandan, krizi dönemlerindei 

kullanılmaki üzerei verimlii vei sıkıi çalışmalari ilei yaratıcıi düşüncei vei önerilerei 

dayalıi ödüli vei teşviki programlarıi geliştirilebilir.  

2.5 Krizi Sezme Yöntemleri Ve Etkin Bir Koordine Nasyon Sisteminin Önemi 

Krizii öncedeni sezebilmeki içini kurumsali anlamdai takipi edilmesii önemlii olani 

değişkenleri şunlardır: bilgii akışı, müşterilerlei iletişim, yenii fikirler, çevrei analizii vei 

erkeni uyarıi sistemi. (Eren, 1993) 
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 Bilgii akışı: Gelişmelerdeni haberdari olmaki vei bui doğrultudai etkini biri 

koordinasyoni sistemii kurmak, kurumsali bilgii akışi sisteminini hızlıi işlemesinei 

bağlıdır. Dışi çevredeni almani bilgileri vei bui doğrultudakii kararlari icrai 

organlarınai acileni iletilebilmelidir. Bui amaçlai aşağıdani yukarıyai doğrui çoki iyii 

işleyeni biri raporlamai sistemii kurulmalıdır. 

 Müşterilerlei iletişim: Krizei yöneliki koordinasyondai müşterilerlei bağlantılari 

önemlidir. Bui aşamadai pazari araştırmasıi gibii klasiki yöntemleri yeterlii olmaz. 

Eskii müşterilerlei vei müşterii olabileceki potansiyeli kişilerlei iletişimi kuraraki 

güveni sağlamaki önemlidir. Çoğui kezi güven, fiyati vei diğeri faktörlerdeni dahai 

etkilii olabilir. 

Ötei yandan, krizdeni kurtulmanıni teki yolui dai mutlakai yenii müşterileri bulmaki 

değildir. Önceliklei ürünlerii almaktani vazgeçeni eskii müşterileri üzerindei iletişimii 

yoğunlaştıraraki bununi nedenlerinii araştırmaki gerekir. Gelirlerini %80’inii oluşturani 

müşterileri grubuylai doğrudani iletişimi kurulmasıi uygundur. Diğeri %20i grubuylai 

dağıtımi kanallarınıi kullanaraki bilgii alışverişindei bulunmaki mümkündür. (Tosun, 

1977) 

 Yenii fikirler: Yenii fikirleri işletmelerii krizdeni kurtarani biri faktöri olabilir. Bui 

fikirlerini alti basamaklardai yeri alani elemanlardani gelmesii sözi konusui 

olabileceğii gibi, müşterilerdeni gelmesii dei mümkündür. Elemanlardani geleni 

yaratıcıi fikirlerini üsti basamaklardai elenmemesii içini biri koordinasyoni komitesii 

kurulabilir. Müşterilerlei ise, iletişimii süreklii canlıi tutarak, onlarıi sistemlii vei 

dikkatlii biri şekildei dinlemeki önemlidir. Krizii sezmei yöntemlerii olaraki çevrei 

analizii vei erkeni uyarıi sistemlerii kullanılabilir. Başarılıi işletmeleri vei çoki uluslui 

şirketler, bui alandai uzmani kişilerdeni oluşani biri kuruli veyai bölümi 

oluşturmuşlardır. Buranıni görevi, mevcuti faaliyetlerdeni ayrıi olarak, durumi 

değerlendirmesi, işletmei analizii vei çevrei taramasıi konularındai çalışmaktır. 

Örneğin, Chasei Manhattan, üsti düzeyi bankai yöneticilerinden, uluslararasıi 

politikai vei ekonomii analizii uzmanlarındani oluşani bui amaçlıi biri grupi 

kurmuştur. 
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2.5.1 Çevre Analizi 

Krizii sezmei yöntemlerindeni birii çevrei analizidir. Çevrei analizinini ilki 

aşamasındai dünyadai işletmeyii yakındani ilgilendireni ülkeleri vei bui ülkelerdekii 

gelişmelerdeni yolai çıkılır. İlgilii ülkelerdekii kritiki olaylari vei bui olaylarıni tarihii 

geçmişii gözdeni geçirilereki bui verilerei görei geleceğei yöneliki tahminleri yapılır. Bui 

anlamdai Batıi toplumlarınıni büyüki ölçüdei ABD’dekii gelişmelerdeni etkilendiklerii 

önei sürülmektedir. ABDi ekonomisindei heri oni yıldai eni azi biri durgunluk, otuzi yai dai 

altmışi yıli araylai dai büyüki bunalımi olmaktadır. Eğeri üçüncüi oni yıldai ekonomii 

bunalımdani kurtulabilmişse, altıncıi oni yıldai birikimi nedeniylei çoki büyüki biri felaketi 

yaşanmaktadır. Örneğin, 1780’lerdei bunalımi olmuş, 1810’lardai olmamıştır. Otuzi yıli 

sonrai 1840’lardai ekonomii dahai öncei görülmemişi şiddettei biri krizi geçirmiştir. 

1870’lerdei yinei büyüki biri bunalımi yaşanmışi amai 1910’lardai böylei biri şeyi 

olmamıştır. Otuzi yıli sonrai tarihini eni büyüki ekonomiki bunalımıi meydanai gelmiştir. 

(Aytürki vei Peker, i 2000) 

Çevrei analizinini ikincii aşamasınıi ülkei içindekii gelişmelerini izlenmesii 

oluşturur. Geneli anlamdai ülkedei toplami talebini düşmesinini durgunluki yarattığıi 

bilinmektedir. Bui durgunluki biri sürei devami ederi vei finansali paniklei birleşirsei 

bankacılıki sistemii çökebilir. Ötei yandani spekülasyoni çılgınlığıi dai bui boyutai 

eklendiğindei krizi noktasınai gelinir. Bui aşamadai hükümetin, uyguni parai vei maliyei 

politikalarıi belirlemesii gerekir. Sistemdei hatai yapılırsai krizi kaçınılmazi durumai gelir. 

İşletmelerini bui gelişmelerii izleyereki krizini gelmektei olduğunui görmelerii vei önlemi 

almalarıi önemlidir. (Dinçer, 2000) 

2.5.2 Erken Uyarı Sistemi 

Çevrei analizindei dünyadakii vei ülkedekii gelişmeleri geneli an-lamdai 

değerlendirilmeklei birlikte, erkeni uyarıi sistemii sektöri analizinii esasi alır. Bui sistem, 

krizi öncesii belirlii sinyallerii sezinleme, algılamai vei değerlendirmei yapmaki demektir. 

Biri başkai deyişle, işletmenini bulunduğui sektöri vei yani sanayidei yaşanani değişimlerii 

yakıni takibei almak, çoki etkilii biri bilgii toplamai kanalıi oluşturaraki denetimii 

sıklaştırmaktır. Erkeni uyarıi sistemii geneli anlamdai alınırsa, işei yarayacaki olani sözlüi 
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vei yazılıi heri türlüi verilerii toplamayıi esasi alır. Bui aradai sezgileri dei önemlidir. 

Karşılaşılani farklıi durumlarıni nedenlerinii bulmayai çalışaraki uyarılarai karşıi duyarlıi 

olmaki gerekir. (Ofluoğlui vei Mısırlı, 2001) 

Erkeni uyarıi sistemii temeldei biri finansali analizi tekniğidir. İşletmenini başarıi 

analizinini içindei bulunduğui endüstrii grubunai görei finansali rasyolari yardımıylai 

belirlenmesidir. Dörti aşamadani oluşur: (Tack, 1988) 

 İlki aşamada, aynıi sektördekii işletmelerini yıli esasınai görei analizii yapılıri vei bui 

işletmeleri analizi sonuçlarınai görei başarılıi vei başarısızi olaraki ikii grubai ayrılır. 

 İkincii aşamada, bui işletmelerini geriyei doğrui beşi yıli içini finansali rasyolarıi 

hesaplanır. 

 Üçüncüi aşamada, başarılıi vei başarısızi işletmelerini aralarındakii farklılığıni 

hangii yıldani itibareni başladığıi belirlenir. 

 Soni aşamada, farklılıklarıni nedenlerii bulunaraki işletmenini geleceklei ilgilii 

alacağıi önlemleri kararlaştırılır. 

Biri krizii yönetmenini eni iyii yolui onui önlemektir. Heri nei kadari bütüni krizleri 

önlenemesei dei birçoğui önlenebilir. Krizleri uyarıi sinyallerinini kurulmasıylai 

önlenebiliri veyai krizlerdeni kaçınılabilir. Uyarıi sinyallerii biri krizini gelişmei olasılığınıi 

göstereni biri durumdur. Etkini biri krizi yöneticisii bui sinyalleri, davranışai yönlendirir. 

Heri şeyi planlandığıi gibii gidersei krizi yoki edilir. Krizi yönetimii krizi uyarıi sinyallerinii 

izlemei vei incelemeyei görei dizayni edileni mekanizmalarıi içermelidir. Sinyali takipi 

etmenini temeli elemanıi taramaktır;i bilgiyii aktifi olaraki aşmaktır. Krizi yöneticileri, 

sinyallerii içereni bilgilerii mutlakai taramalıdır. Birçoki bilgii eldeni geçirilmelidir. 

Bununi içini çevrei vei firmai içii olaylari taranmalıdır. Taramanıni biri parçasıi dai bilgii 

analizidir. Krizi yöneticilerii sinyalleri içini topladıklarıi bilgilerii değerlendirmelidir. Eni 

yükseki olasılıklıi sinyalleri izlenmelidir. Taramai radarıni biri biçimidir, mümküni 

olduğuncai çoki sinyali tanımlar. İzlemei isei yoğunlaşmışi biri yoli takibinini formuduri vei 

krizei dönüşmei olasılığıi eni yükseki olani sinyallerii sıkıi biçimdei izler. Bui nedenle, 

sinyali takibii aşaması, sinyallerii içereni bilgiyii toplamai vei analizi etmei gücünei sahipi 

olmalıdır. (Roux-Duforti vei Metaıs, 1999) 
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Sinyali takipi etmei aşamasıi üçi parçalıi biri süreçtir. İlki aşamada;i taranmasıi 

gerekeni bilginini kaynaklarıi tanımlanmalıdır. Krizi yöneticileri, krizlei biri şekildei ilgilii 

olani kaynaklarıi aramalıdır. Bilgii toplanmalıdır. Kaynaktani hangii bilgiyii 

toplayacağınai karari vermelidir. Soni olarak, bilginini krizi yaratmai potansiyelii 

değerlendirilmelidir. Sinyalini gücüi doğrui belirlenmelidir. Taramai sürecindei hemi 

organizasyoni içii hemi dei dışıi çalışılmalıdır. Öyleysei biri taramai sistemii oluşturmaki 

içini nei yapılmasıi gerekir?i Birincii adımi mevcuti taramai kaynaklarınıi gözdeni 

geçirmektir. Soruni yönetimi, riski yönetimii vei çıkari gruplarıi ilişkisii krizi yönetimiylei 

ilgilii bilginini taranmasınai imkâni tanır. Bui üçi fonksiyonuni incelenmesii krizei dayalıi 

biri mekanizmai yaratılmasındai gereklii olani materyallerdir. (Dinçer, 1998) 

 Soruni Yönetimi: Soruni çözümüi organizasyonui etkileyebileceki problemini biri 

türüdür. Soruni yönetimii sorununi olumsuzi etkilerinii azaltmayai çalışır. Sorun, 

firmai içindei veyai dışındai olabilir. Bazıi sorunlari krizei dönüşebildiğinden, soruni 

yönetimii krizei temeli olabileceki konularıni farki edilmelerinii sağlar. 

 Riski Değerlendirmesii Buradai riski faktörlerii tanımlanır. Krizei nedeni olabileceki 

biri zayıflıki tespiti edilir. Temeli riski faktörleri, çalışanlar, ürünler, üretimi süreci, 

yerleşim, rekabet, yasalari vei müşterilerdir. 

 Çıkari Gruplarıylai Olani İlişkiler: Çıkari gruplarıylai yapılani iletişimi krizi anındai 

faydalıdır. Fakati bui ilişkinini kapsamıi nedir?i Temeli çıkari gruplarıi 

organizasyonai zararlıi veyai faydalıi olacaki gruplardıri vei çalışanları, 

yatırımcıları, müşterileri, tedarikçilerii vei hükümetii kapsar. İkincili gruptai olani 

gruplari isei medya, eylemcii gruplari vei rakiplerdir. 

Bilgii toplamada, bilginini yinei yukarıdakii üçi olgui açısındani değerlendirilmesii 

gerekir. Bilgii analizii süreci, biri uyarıi sisteminini organizasyonui nasıli etkileyeceğii vei 

etkileyipi etkilemeyeceğinini anlaşılmasıdır. Bilginin;i sorunlar, riskleri vei çıkari gruplani 

açısındani incelenmesii gerekir. (Shrivastava, 1992) 

 Soruni Değerlendirme: Buradai ikii temeli unsuri vardır: Krizini gerçekleşmei 

olasılığıi vei bıraktığıi etki. Olasılık, biri sorununi büyüyereki hızi kazanmai 
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olasılığıdır. Bırakılani etkii isei sorununi kârıi vei faaliyetlerii nei kadari güçlüi 

etkileyeceğidir. 

 Riski Değerlendirmesi: Buradai dai yinei olasılıki vei bırakılani etkii incelenir. 

Olasılık, riskini biri olayi durumunai dönüşmei derecesinii gösterir. Bırakılani etkii 

isei olayıni nei kadarlıki biri boyutununi organizasyonui etkileyeceğii ilei ilgilidir. 

 Çıkari Gruplarıi Değerlendirmesi: Bui gruptai üçi unsuri incelenir: güç, istekliliki vei 

yasallık. Güç, çıkari grubununi organizasyonai biri şeyi yaptırmai vei işletmei 

faaliyetlerinii durdurabilmei becerisidir. Yasallıktai isei olayıni yasali olaraki elei 

alınıpi alınmadığınai bakılır. Yasali biri boyutuni olupi olmadığıi incelenir. 

İstekliliki isei çıkari grubunun, şirketini sorunlai yüzleşmesinii sağlamai arzusudur. 

Ötei yandan, almani önlemlerei rağmeni işletmei krizlei karşılaşmışsa, krizi anındai 

uygulanacaki yönetimi yapısıi dahai farklıi olacaktır.  

2.6 Kriz Anında Öncelikli Yapılacak Faaliyetler 

Krizi yönetimi, “kriz”i olaraki niteleneni durumui ortadani kaldırmaki içini yapılani 

planlı, sistematiki vei rasyoneli biri şekildei uygulanani faaliyetleri topluluğudur. 

Sistematiki olaraki adımi adımi verileceki kararları, bui kararlarıi uygulayacaki ekibii 

oluşturmayı, uygulamai sonuçlarınıi hızlai alaraki yenii kararlari vermeyii kapsamınai alır. 

Normali şartlardakii yönetimi politikalarınıni krizi şartlarınai cevapi vermesii zordur. Krizi 

dönemindekii uygulamanıni farklıi olmasıi gerekir. Krizii normali şartlarıni işi yapmai vei 

karari vermei alışkanlıklarıi ilei çözmeyei çalışanlari başarısızi olurlar. Krizi anıi yönetimi, 

hasarıi sınırlamaki veyai azaltmak, krizini organizasyonuni etkilenmeyeni bölümlerinei 

sıçramasınıi önlemektir. Ötei yandan, krizi dönemindei alınani önlemleri kadar, bui 

önlemlerini telaşsızi vei başarılıi biri şekildei uygulanmasıi önemlidir. (Daviesi vei Walters, 

1998) 

Krizini yönetimei etkileri, olumlui yöndei olup, örgütei hızi kazandırabileceğii gibi, 

olumsuzi yöndei olup, işletmenini hayatınai dai soni verebilir. Yöneticii düzeyindei yapılani 

biri araştırmayai görei krizini olumlui etkilerii şui şekildei belirlenmiştir: (Luecke, 2008) 

 Yenii pazari arayışlarıi yaratır. 

 Yarımi kalani projelerini devami etmesinii sağlar. 



53 

 

 Kârai geçmei düşüncesii ağırlıki kazanır. 

 Dışi pazarlarai açılmai gereğii doğar. 

 Maliyetlerdei tasarrufuni önemii ortayai çıkar. 

 Dışi çevreylei iletişimi artar. 

 Özi kaynaklari önemlii durumai gelir. 

 Diğeri örgütlerei görei işletmenini gücüi ortayai çıkar. 

 Krizi deneyimii kazanılır. 

 Ekipi çalışmasıi güçlenir. 

 Yöneticilerlei çalışanlari arasındai yakmlaşmai sağlanır. 

 Araştırmai vei geliştirmei faaliyetlerii öni planai çıkar. 

 Kalitenini önemii anlaşılır. 

 Çalışanlari işlerinini öneminii anlar. 

 Krizini olumsuzi etkilerii şunlardır: 

 Gelenekseli örgüti yapısınai sahipi kurumlari hızlıi karari alıpi krizei çabuki cevapi 

veremezler. 

 Kararlari bilgii yetersizliğii nedeniylei sağlıklıi olmaz.  

 Yönetimi merkezii durumai geliri vei yaratıcılıki ölür. 

 Örgüti içii gerilimi vei çatışmalari artar. 

 Kararlarıni etkinliğii bozulur. 

 Yani sanayinini ilavei yüklerii artar. 

 Finansali problemleri olur. Kredii faizlerii işletmeyii zorlar. 

 İşteni çıkarılmai korkusuylai çalışanlarıni motivasyonui kalmaz. 

 Dakikai maliyetii vei sabiti giderleri artar. 

 Üretimi planlamasıi yapılamaz, atıli kapasitei artar. 

 Üretimi tekniklerindekii iyileştirmei durur. 

 Yönetseli programlari aksar. 

 Firmai imajıi zayıflari vei geliri düzeyindei kayıplari artar. 

 Yatırımlari yarımi kalır. 
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 Becerii gecikmesii oluri vei kalitei düşer. 

 Güveni ortamıi sarsılıri vei otoritei boşluğui oluşur 

Krizi planıi uygulamayai konduktani sonra, etkini biri krizi yönetimii içini aşağıdakii 

sorulari irdelenmelidir: (Kadıbeşegil, 2002) 

 Gerçeki soruni veyai sorunlarıni tami olaraki tanımlanmasıi  

 Düşüncei anlamındai eni kötüi senaryoi planınıni yapılmasıi  

 Bilgii akışınıni sağlanması 

2.6.1 Sorunun Doğru Belirlenmesi 

Krizi yönetimindei eni sıki rastlanılani hatai yanlışi sorunai odaklanmaktır. Başarılıi 

krizi yönetimi, bui sorununi şirkettekii etkisinei yönelmelii vei bunai uyguni prosedüri vei 

politikalari saptanmalıdır. Doğrui sorunui belirlerkeni şui somlarai dikkati edilmelidir: 

(Coombs, 1998) 

 Nei oldui vei nei zamani oldu? 

 Soruni nei denlii ciddi? 

 Durumi acili mi? 

 Bui dummdani kaçi kişii etkilendi? 

 Sorunui çözmeki içini hangii bilgilerei ihtiyacımızi var? 

 Somnui anlamaki içini neleri yapılabilir? 

 Durumui anlamaki içini kimlerei ihtiyacımızi var? 

 Sorununi öneminii belirlemeki içini kimleri üzerindei incelemeleri yapılmalıdır?i 

(alıcılar, tüketiciler, hükümeti vb.) 

2.6.2 En Kötü Olaya Hazırlanma 

Krizi ekibii heri şeydeni öncei eni kötüi senaryoyai hazıri olmalıdır. Bütüni ekipi 

üyelerii eni kötüi olasılığıni sonuçlarıi hakkındai biri taslağai sahipi olmalıdır. Bui öni 

hazırlıki benzeri durumlai karşılaşıldığındai önemlii biri desteki sağlayacaktır. Ekipi aynıi 

zamandai eni uyguni krizi temsilcisinii seçmelidir. (Ataman, 2001) 
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2.6.3 Bilgi Akışını Yönetme 

Bilgii akışınıni yönetilmesii krizi yönetimindei anahtari önemi taşımaktadır. Ekibini 

heri üyesii özeli biri roli üstlenmelidir. Krizi iletişimii boyuncai yardımcıi olacaki ikii 

yönetimi aracıi vardır: Soruni raporui vei krizi iletişimii stratejisi. (Kerchneri vei Schuster, 

1982) 

2.6.4 Sorun Raporu Hazırlama 

Soruni raporu, biri sorununi vei krizini kısai tanımınıi yapani firmai içii biri belgedir. 

Soruni raporui şunlarıi içerir: (Fink, 1986) 

 Olasıi sorununi kısai biri tanımı, 

 Sorani hakkındai öğrenileceki bilgiler, 

 Olasıi soranai veyai mevcuti krizei nedeni olabileceki unsurlar, 

 Eni kötüi senaryo, 

 Temeli oyuncular, 

 Sorandani etkilenebileceki gruplar, 

 Desteki verebilecekler, 

 Sorunlai bağlantılıi diğeri ilgilii soranlar, 

 İletişimi faaliyetlerinii içereni biri sonrakii adımlar. 

2.6.5 Kriz İletişim Stratejisine Hazırlanma 

Sorani rapora, biri ikii güni içerisindei hazırlanmalıdır. Bunai ilişkini stratejileri 

yazılıi olaraki belirlenmelidir. Yazılıi biri stratejii krizi yönetimii takımınıni anlamasınıi dai 

kolaylaştırır. İşleyeni biri iletişimi stratejisii şui temeli sorularıi yanıtlamalıdır: (Pearsoni 

vei Mitroft, 1993) 

 Faaliyeti gösterileni çevrei neresi? 

 Hangii pazari araştırmasıi yapılmalı? 

 Hedefleri nelerdir? 

 Hedefi kişileri kimlerdir? 

 Hedefi kişilerini isteklerii nelerdir? 

 Neleri söylenecek? 
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 Mesaji inandıri mı? 

 Mesaji nasıli dağıtılacak? 

 Mesaji hangii kanallarlai dağıtılacak? 

 Hangii görevleri nei zamani yapılacak? 

Yazılıi iletişimi stratejisii hızlıi hazırlanmalıi vei şui başlıklarıi içermelidir: Sorun, 

Geçmişi, Amaç, Hedefi Gruplar, Diğeri Bağlantılıi Gruplar, Belirleneni Strateji, 

Verileceki Temeli Mesaj, Temeli Mesajın/Konumuni Durumu, Medyai içini Anahtari 

Taktikler, Paydaşlari vei Diğeri gruplar, Bütçei vei Birincili İletişim. (Ahmet, 1984) 

2.7 Krizin Boyutlarını Belirlemek 

Acili biri durumi ortayai çıktığıi zamani yapılacaki ilki iş, durumuni niteliğinii vei 

boyutlarınıi ortayai koymaktır. Problemi sorumlusunui aramaki zamani kaybıdır. Ayrıcai 

huzursuzluklarai nedeni olabilir. Krizini boyutlarınıni belirlenmesii ikii aşamadani oluşur. 

Krizini etkii değerinii hesaplamaki vei krizi barometresinii hazırlamak. (Fink, 1986) 

2.7.1 Krizin Etki Değerini Hesaplamak 

Krizini etkii değerii hesaplanırkeni olabileceki eni kötüi olayi tasarlanır. Bui anlamdai 

“010”i arasıi değerleri kullanılaraki krizi etkii değerii (Crissi Impacti Value=CIV)i bulunur. 

“0”i eni yükseki değeri kabuli edilir. Bui değerini hesaplanmasındai beşi sorui sorulur: 

(Doğan, 1982) 

 Krizini şiddetii artaraki yükseliyorsai bui şiddetei nei kadari dayanabilirsiniz? 

 Medyanın, devletin, ilgilii kuramlarıni krizinizlei ilgilenmei boyutui nei olacaktır? 

 Krizi ilei rutini faaliyetlerini kesintiyei uğramai boyutui nedir? 

 Kriz, kurumuni kamuoyui imajınıi nei ölçüdei tehlikeyei sokmaktadır? 

 Kriz, işletmedei nei boyuttai hasari yaratır?i Yatırımlar, krediler, kâri marjıi vb. 

Bui beşi soruyai 010i arasıi değerleri verilir;i bui değerleri toplanaraki 5’ei bölünür. 

Çıkani değer, krizini işletmei üzerindekii etkisinii gösterir. (Tutar, 2000) 

2.7.2 Kriz Barometresi Hazırlamak 

Krizi etkii ölçeğinei “0-10”i arasıi değerlerdeni oluşani biri yatayi doğrui ilavei 

edilereki krizi barometresii hazırlanır. Yatayi doğrui üzerindei çeşitlii faktörlerei görei 
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krizini gerçekleşmei olasılığıi işaretlenir. Krizi etkii ölçeğii vei olasılıki doğrusui üzerindei 

işaretleneni değerlerini kesiştiğii noktai krizini renginii (öneminii vei yoli açabileceğii 

boyutları)i gösterir. Krizi barometresii üzerinde, krizini boyutui belirlendikteni sonra, 

müdahalei maliyetii hesaplanır. Krizi etkii değeri, olasılıki faktörüi vei olasıi etkii derecesii 

ilei müdahalei maliyetii bileşimlerinei görei tanımlanır. Bui tanımai görei krizii çözümlemei 

yönündei biri şeyi yapılıpi yapılamayacağıi belirlenir. Krizii çözümlemenini ilki aşamasıi 

tanımlamaktır. (Ankboğa, 2001) 

2.8 Kriz Yönetim Planı Oluşturmaki  

Krizi yönetimi planıi hazırlanırkeni kullanılabileceki hazıri biri reçetei yoktur. Heri 

kurumuni örgüti kültürüi farklıdıri vei doğali olaraki çözümi planıi dai farklıi farklıdır. Ötei 

yandani krizi yönetimi planıi krizii çözmeyei yarayabileceki biri araçi olupi kendiliğindeni 

krizii çözemez. Bui nedenle, krizi yönetimi planınai sahipi olmai rahatlığınai kapılmamaki 

gerekir. Çoki iyii biri araç, ustai ellerdei tehditteni fırsatai dönüşüi sağlayabilir. Amerika’dai 

eni büyüki 500i kuruluşuni tepei yöneticilerii arasındai yapılani biri araştırmayai göre, 

yöneticilerini %89’ui krizini ölümi vei vergii gibii olgui olduğunui kabuli etmektedir. 

Ancaki %50’sii hazırlanmışi biri krizi planıi bulunmadığınıi belirtmektedir. Krizi planıi 

olani kuramlarıni krizi sürecinin, krizi planıi olmayanlardani dahai kısai sürdüğüi ortayai 

konmuştur. Krizi planıi olmayanlarıni krizi süresi, krizi planıi olanlardakindeni 22,5i kati 

dahai uzundur. Krizi planıi hazırlanırkeni şui koşullarıni analizii yapılmalıdır. (Haşit, 1999) 

 Krizleri organizasyonuni stratejiki hedeflerinii tehditi ettiğinden, krizi yönetimi, 

stratejiki yönetimini öngörülerii ışığındai çalışmalıdır. 

 Krizi yönetimii hemi fizikseli hemi dei zihinseli olarak, uygulayıcıi durumundai olani 

krizi kontroli ekibii üzerindei ağırlıki kazanır. Bui nedenle, ekipi elemanlarınıni 

fizikseli vei zihinseli uygunluğui biri öni koşuldur. 

 Krizini erkeni uyarılarınai aldırmamai eğilimi, “Krizi bizei dokunmaz.”i yaklaşımıi 

kötüi biri soni hazırlayacaktır. 

 Krizdei etkinliğii sağlamanıni önemlii yollarındani birii hızlıi hareketei 

geçebilmektir. Ancaki bui durum, olayıi tümi boyutlarıylai eninei boyunai elei 

almadani karari vermei telaşınai düşmeki anlamınai gelmemelidir. 
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 Krizlei karşılaşmaki birleştiricii olduğui gibii bölücüi dei olabilir. 

 Geneli kanıi olarak, başarınıni krizii beslediğii ilerii sürülmektedir. Altıni çağınıi 

yaşayani organizasyonlarıni krizi çekiminei girmesii uzuni zamani alır. Hastalığıni 

ilki safhalarıi hissedilmez. Dikkatlii olunmalıdır. 

 Krizei karşıi bilinçlii biri hazırlıki yapmaki gerekir. Krizi patlaki verdiğii andai herkesi 

tami olaraki nei yapmasıi gerektiğinii vei sorumluluğunui bilmelidir. 

 Kriz, örgütüni tümündei yai dai biri bölümündei yanani ateşei benzer. İlki tehditi 

atlatıldıktani sonra, yenideni yapılanmai başlatılmalıdır. 

 Krizi yönetimi planı, iletişim, kavrama, eylemi planı, medyai değerlendirmelerii vei 

sesi getireceki kararlarıni koordinasyonundani oluşur. Önceliklei krizii kontroli 

altınai almaki amacınıi taşır. Ayrıcai krizei karşıi pozitifi tutumi yaratmak, örgütüni 

performansınıi kamui oyununi beklentilerii doğrultusundai gerçekleştirmek, 

kamuoyunai doğrui bilgilerii verereki işletmei imajınıi güçlendirmeki vei fırsatlarıi 

değerlendirmeki gibii fonksiyonlarıi vardır. Krizde, zamani önceliklii faktördür. Bui 

nedenle, neleri yapılacağınıi göstereni stratejilerini ortayai konacağıi biri planai 

ihtiyaçi vardır. Planlamanıni avantajı, dikkatlerii gerçeki sorunai yoğunlaştırıri vei 

eylemi içini biri çatıi oluşturur. 

Krizi yönetimi planınıni aşamalarıi şunlardır: (Barton, 1993) 

 Krizi durumlarınıni listelenmesii vei tanımlanması: Krizi durumunda, olabileceki 

eni kötüi senaryoyai görei düşünülmesii vei yazılıi çalışmai yapılmasıdır.  

 Heri biri krizlei başi edebilmeki içini stratejileri vei taktikleri geliştirilmesi. 

 Krizdeni etkileneceki kişilerini vei gruplarıni tanımlanması. 

 Krizi ekibinini görevei başlaması. 

 Zararıi minimizei edeceki biri krizi iletişimi planıi hazırlanması. 

 Heri şeyini testi edilmesi: Krizi yönetimi planınıni görüntülenmesii vei testi edilmesii 

hazırlıki çalışmasınıni eni önemlii kritiki unsurudur. Çünküi herhangii biri olayi 

meydanai gelinceyei kadari planıni etkinliğii üzerindei gerii beslemei almai şansıi 

yoktur. 
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2.9 Kriz Anı Kadro Yapısı 

Krizi anıi kadroi yapısınıni eni önemlii özelliği, krizi yöneticisi, krizi karari analistii 

vei kadroi üzerindekii değişikliklerdir. (Okumuş, 2001) 

 Krizi yöneticisi: Krizdeni etkileneni biri örgüttei işi birliğinii yenideni sağlamai gibii 

zori vei önemlii biri rolei sahiptir. Krizi şartlarındai uzmani olmalıdır. Olağani 

şartlardani farklıi düşünereki esneki davranabilmesii gerekir. Mevcuti yönetici, 

işsizi kalmai stresiylei paniğei kapılaraki yanlışi davranabilir. Kriz, önemlii 

boyuttaysai mevcuti yöneticiylei başarıi sağlamaki zori olabilir. Biri krizi yöneticisii 

veyai danışmanıi atamaki dahai uygundur. 

 Karari analisti: Krizi yöneticisii karari analistindeni yardımi alabilir. Karari analisti, 

yönetimi bilgii sistemlerii vasıtasıyla, çevrei analizii vei erkeni uyarıi sistemlerindeni 

geleni bilgileri, çeşitlii karari programlarıi kullanaraki bilgisayardai değerlendirir. 

Yöneticiyei karari almadai yardımcıi olacaki verilerii sunar. İyii biri dinleyici, biri 

ölçüdei yönlendiricii vei karışıklığıi gidericii olmalıdır. Kararıi çoki azi biri 

hazırlıklai zamanındani öncei yapılandırabilmeli, önemlii olanlai olmayanıi ayırti 

edebilmelii vei kararai yöneliki yapıcıi iletişimi yönündekii tartışmalarıi 

yönlendirilebilmelidir.  

 Kadroi değişimleri: Krizi anındai kadroi politikasındai ilki aklai geleni uygulama, 

kadroi yapısınıi küçültme, diğeri biri deyişle, çalışanlarıi işteni çıkarmaktır. Bui 

uygulamai şeklii yaratıcılığıi vei motivasyonui öldürücüi niteliktedir. İçteni 

çıkarılmai korkusui taşıyani kişilerini krizi şartlarındai işletmeyei verimlii biri 

şekildei katkıi sağlamalarıi beklenemez. Krizdeni çıkmanıni eni önemlii koşulu, 

işveren, yönetici, işçii vei hattai müşterinini tami biri dayanışmai içindei çözümi 

yollarınıi birliktei aramalarıdır. Eni tehlikelii durumi işvereni işteni çıkarmayıi 

düşünürkeni sendikalarıni geneli grevi kararıi almalarıdır. Krizi dönemindei 

çalışanlari açısındani eni önemlii olgui işi güvencesidir. Özveridei bulunmasıi 

isteneni kişilerei işi güvencesii vermedikçei hiçbiri şeyi eldei edilemez. Bui nedenle, 

Volkswagen’dei işteni çıkarmai yerinei çalışmai günlerinii azaltmaki vei bunai 

paraleli olaraki ücretlerdei indirimei gitmeki yolui uygulanmıştır. Generali Motorsi 
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isei krizi olani ülkeden, olmayani ülkeyei elemanlarınıni biri kısmınıi kaydırmai 

kararıi almıştır.  

Krizi dönemlerindei kuramlarıni yaptığıi eni önemlii hata, insanlarıi gözi ardıi 

ederek, sistemi vei şirketi üzerinei yoğunlaşmaktır. Oysakii çalışanlarıni önemsenmesii vei 

sadakatlerinini sağlanması, eni azi sistemi kadari önemlidir. İşteni çıkarmalari görünüştei 

eni kolay, ancaki eni zarari vericii yoldur. Bui nedenle, krizi dönemlerindei işteni çıkarmai 

yolunui seçmek, düşünüleni eni soni çözümi şeklii olmalıdır. Yapılani araştırmalari 

sonucunda, bui becerilerei sahipi olani çalışanlarıni işlerinii koruduklarıi ancaki olumsuzi 

tutumi sergileyeni vei işletmeyei düşüki değeri katani çalışanlarıni işlerinii kaybettiklerii 

görülmektedir. (Kuşçu, 1997) 

 Yaşi ilei tecrübei arasındai doğrui ilişkii kurulması: Verilerini eksiki olduğui 

durumlarda, belirleyicii kriterlerdeni birii dei tecrübedir. Çoğui kezi tecrübei 

çalışanıni yaşıylai paraleli olaraki kabuli edilir. “Dahai ilerii yaşi dahai çoki tecrübe”i 

diyei nitelendirilir. Oysai yaşi yai dai oi iştei geçirileni sürenini uzunluğui yetkinliğini 

yai dai katmai değerini işaretii olmayabilir. 

 Ücreti miktarı: Kimini işteni çıkartılacağıi kararındai yanılgıyai nedeni olani biri 

diğeri faktöri dei ücrettir. Üsti sıralardai yeri alani çalışanıi işteni çıkarmanıni bütçeyei 

dahai fazlai katkıi sağlayacağıi düşüncesii yaygındır. Oysai kişinini katmai değerinei 

bakılmadan, yükseki ücretteni yapılacaki tasarrufuni bedeli, şirketini performansıi 

açısındani çoki yükseki olabilir. 

 Eşiti yükümlülük: Yöneticiler, krizi dönemlerindei kısıntılarıi çoğunluklai tümi 

bölümlerei eşiti dağıtırlar. Şirketini heri bölümününi kârlılığai katkısınıni eşiti 

olmadığıi gerçeğii gözi ardıi edilir. 

Doğrui zamanıi belirleme: Kurumlar, çoğunluklai finansali göstergeleri soni 

noktayai geldiğindei hareketei geçerler. Küçülmei kararıi çarşambai günüi gündemei gelir, 

işteni çıkarılacaklarıni listesii biri sonrakii günei hazırlanıri vei cumai günüi belirleneni 

çalışanlarai işteni çıkarıldıklarıi söylenir. Yönetim, kısai biri bilgilendirmenini ardından, 

pazartesii günüi heri şeyini eskisii gibii devami edeceğinii düşünür. Ancaki ardındani 

yaşanani geridei kalani sendromui bununi aksinii göstermektedir. İşteni çıkarmai 
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görüşmelerindei yetkililerini üzerinei düşeni eni önemlii sorumluluk, işi adaletinini 

korunması, başkai deyişle, işini sürdürülmesinii sağlayani insanii vei ahlakii koşullarıni 

devami ettirilmesidir. Bui nedenle, ikii temeli konui önemi kazanır: (Nystromi vei Starbuck, 

1984) 

1. Şirketini ayaktai kalmasınıi sağlamak 

2. Kişiseli vei duygusali nedenleri yerine, gerçeki nedenlerei odaklanmak 

İnsani kaynakları, krizi dönemii boyunca, şirketi tercihlerinini sonuçlarınıi 

anlatmaki vei farkındalıki yaratmaki zorundadır. Bui dai insani kaynaklarının, yönetimini 

stratejiki ortağıi olduğununi kabulüylei gerçekleşir. (Sanrı, 1996) 

2.10 Kriz Koşullarında Yürütmeyi Sağlamak 

Krizi ortamındai yürütmeyii sağlarkeni merkezii karari almayai geçmek, acili 

durumlardai hiyerarşiyii bırakaraki hızlıi hareketi etmek, krizi koşullarınai uyguni yürütmei 

biçiminei önemi vermek, insanlarıi yönetmedei kişiliki farklılıklarınai dikkati etmeki vei 

krizi sürecindei yaşananlarıi kaydetmeki önemlii bulunani uygulamai faktörleridir. (Eren, 

1990) 

 Merkezii karari alma: Krizi dönemindei yürütmeyii kolaylaştırmaki vei karari 

mekanizmasınıni hızlıi işlemesinii sağlamaki içini kurumuni merkezii biri 

yapılanmayai gitmesii uyguni olur. Bununi anlamı, yetkii devrinini azaltılaraki üsti 

yönetimdei yetkilerini yoğunlaşmasıdır. Olaylarıni akışımi denetimi altınai alıpi 

sınırlandırmaki gerekir. Krizlerini eni öndei geleni vei karmaşıki yönlerindeni biri, 

dallanıpi budaklanmalarıi vei çoğunluklai işini tami biri çıkmazai sürüklenmesidir. 

Bui dönemdei astlar, işini başındai nei yaptığınıi bilen, yeteneklii vei güçlüi biri liderei 

ihtiyaçi duyarlar. 

 Basamaki atlamak: Krizi dönemindei emir-komutai açısındani hiyerarşiki düzenei 

görei hareketi etmeki zamani kaybıi olabilir. Acili durumlardai basamaki atlayaraki 

doğrudani ilgilii kişiylei görüşülebilir. Yürütmei aşamasındai krizi döneminini 

özelliğii gereği, katı, esneki olmayani planlarai hapsolunmamalıdır. Plani biri 

rehberdir. Uygulamadai şartlarıni gerektirdiğii gibii davranmaki doğrudur. Krizi 

akışkani biri süreçi olupi aynıi şekildei akışkani biri uygulamai gerektirir. 
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 Yürütmedei önemlii uygulamalar: Krizi dönemindei yürütmenini başarılıi 

olmasındai aşağıdakii faktörlerini yerinei getirilmesii önemlidir: 

1. Personelini moralinii yükseki düzeydei tutmaki başarınıni öni koşuludur. Bui amaçlai 

kişilerii suçlayani biri politikai izlenmemelidir. 

2. Stresi altındai karari almayai hazırlıklıi olmaki gerekir. 

3. Umulmayanıi umarak, planıni yerinei getirilmesindei kimsenini desteğii 

olmayacağınıi düşünereki hareketi edilmelidir.  

4. Medyaylai ilişkilerini güncelleştirilmesii yararlıdır. 

5. İşletmei merkeziylei gelişmeleri konusundai düzenlii olaraki iletişimi kurulmalıdır. 

6. Krizi durumundai işletmeyii terki etmeki isteyeni kişilerlei uğraşmamalıdır. 

Gitmelerinei izini vermeki uygundur. 

 Kıyaslama: Yürütmedei dikkatei alınacaki biri başkai nokta, biri işletmenini 

yaşamaktai olduğui biri krizin, kıyaslamai yapılaraki diğeri işletmeleri içini dei sözi 

konusui olabileceğidir: Onlarıni bui dönemdei nei türi hatalari yaptıklarınıi görereki 

değerlendirmek, aynıi hatalarıi yapmamaki yai dai hatalarınıi fırsatai dönüştürmeki 

mümkündür. 

 Kayıt: Krizi dönemindekii yürütmei sürecinin, alınani kararların, düşüncelerin, 

duyguların, krizi ekibii toplantılarının, raporlarıni videoi kasedinei 

kaydedilmesindei yarari vardır. Bui uygulama, krizini ilerleyeni aşamalarıi ilei biri 

başkai krizi döneminde, geçmiştei yapılanlarıi tekrari incelemei vei dolayısıylai dai 

krizi sürecinii kısaltmai yönündei yardımcıi olacaktır. Uygulamadai nelerini 

aksadığıi (kimin, nei zaman, neyii aksattığıi vb.)i yönündei değerlemeleri yapıpi 

planıni nei denlii yürüyüpi yürümediğii öğrenilmelidir. Plani öğelerindei biri 

başarısızlıki varsa, kontroli altınai alınabiliri mi?i Mesajlarıni iletilmesii açısındani 

mıi soruni vardır?i Mesajıi yenideni oluşturmaki yai dai yenideni yöneltme, yemdeni 

düşünmei vb. gerekebilir. Krizi değerlemei çalışmalarıi futboli maçlarındai ikii maçi 

arasıi çalışmalarai benzer. Maçtani evvel, öncekii maçtai nei türi hatalari yapıldığıi 

kasetlerdeni tekrari izlenmektedir. Krizi dönemindei dei benzeri çalışmalari 

yapılabilir. 
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 Kişiliki farklılığı: Krizi dönemindei yürütmei açısındani önemlii biri başkai konu, 

örgüti üyelerindekii kişiliki farklılığıdır. Bazıi kişiler, krizi dönemlerindei yönetimei 

desteki olabiliri vei yönetimdei yardımcıi roli oynayabilir. Bazıi kişileri dei krizi 

şartlarımi fırsati bilereki yönetimii engelleyebiliri vei kendilerinii öni planai 

çıkararaki "yıldız"i olmayai çalışabilir. Dikkatlii biri yöneticii herkesei eşiti 

davranmaki yerine, kişiliklerinei uyguni farklıi davranışlari geliştirereki yürütmeyii 

kolaylaştırır. Bui anlamda, yöneticinini karşılaşabileceğii beşi kişiliki modelii sözi 

konusuduri vei yöneticinini bui modelleri doğrultusundai davranmasındai yarari 

vardır.  

 Fırsatçıi kişilik: Bui türi kişileri işlerindei zekii vei beceriklidir. Kendii çıkarlarınıi 

kollarlar. Krizi döneminii kendilerii lehinei kullanmaki isterleri vei yönetimii 

gözdeni düşürmeyei çalışırlar. Uzuni dönemlii olaraki örgüti içini tehlikelii 

kişilerdir. Krizi dönemindei bui türi kişilerini oyunlarınıi görmemeyei çalışıp, 

enerjilerinii soruni çözmeyei yönelterek, yorulmalarınıi sağlamaki gerekir. 

 Duyarlıi kişilik: Bui türi insanlarıni kişiliğii alıngandır. Olaylardani süreklii 

kendilerinii sorumlui hissedereki savunmayai geçerler. Krizi anındai paniki olurlar. 

Krizini gelişimindei suçlui olmadıklarınai onlarıi inandıraraki morali vermeki 

gerekir. 

 Savaşçıi kişilik: Bui türi insanlari süreklii saldırmai içgüdüsünei sahiptir. İşi 

arkadaşlarına, elemanlarınai vei yöneticilerinei karşıi rahatlıklai saldırırlar. Ekipi 

çalışmasınıi bozucui biri yapılarıi vardır. Hatai olduğundai diğeri kişilerii suçlarlar. 

Tartışmai özelliklerindeni rahatsızi olmayacaki kişilerlei birliktei çalışmalarıi 

uygundur. Krizi dönemindei tartışmayai yöneldiklerinde, başkai zamani konununi 

görüşüleceğii belirtilereki zamani kazanmayai çalışmaki gerekir. 

 Gizlii kişilik: Krizi döneminde, iletişimi kanallarınıi gizliliki amacıylai kullanırlar. 

Yöneticilerii bilgilendirmekteni çok, bilgilerii gizleyereki sadecei kendilerii etkini 

olmayai çalışır. Bilgii paylaşımınıni işi birliğinini biri parçasıi olduğui onlarai 

hatırlatılmalıdır. Ayrıca, kiliti noktalarıi yöneticinini bildiğii vei ancaki bilgilerini 
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birleşmesii durumundai anlami taşıyacağıi anlatılmalıi vei bui kişilerini işi birliğinei 

katılımıi sağlanmalıdır. 

 Zayıfi kişilik: Sorunlu, güvensizi vei işii hakkındai endişelii biri yapısıi vardır. Krizi 

konularınıni içindeni çıkamayacağınıi düşünereki kaçışai yönelir. Bui türi kişilerei 

önemlii biri görevi verilmelii vei bui görevi içini bitirmei tarihii mutlakai 

belirlenmelidir. 

2.11 Kriz İletişim Politikası Oluşturmak 

Krizi yönetiminini iletişimdei yedii temeli boyutui vardır: (Dinçer, 2000) 

 Faaliyetler 

 Krizdeni etkilenenleri (kurbanlar) 

 Güveni  

 Davranış 

 Profesyoneli beklentiler 

 Etik 

 Öğrenileni dersler 

Krizi yönetimi ekibii nei kadari iyii olursai olsun, krizi yönetimi planıi nei denlii tami 

olursai olsun, krizi anındai mesajlarıni iletilmemesii durumundai başarısızlıki kaçınılmazi 

olur. Bui nedenle, krizi farki edildiğii anda, krizei yöneliki iletişimini dei başlatılmasıi 

gerekir. Krizi dönemii iletişimi politikasınıni krizini dağılmamasınıi sağlayıcıi ikii temeli 

amacıi vardır: Birincisi, krizlei ilgilii olabileceki gruplarıi (ortaklar, tüketiciler, medya, 

devleti gibi)i yatıştırmak, İkincisii isei çalışanlarıi bilgilendirmektir. Bui amaçlai krizi 

odasıi vei acili bilgii merkezii kurulmalı, krizi iletişimi planıi hazırlanmalıi vei halklai 

ilişkilerdeni yardımi alınmalıdır. (Lee, 1995) 

2.11.1 Kriz Odası Ve Acil Bilgi Merkezi Kurmak 

Krizi anındai eni önemlii uygulama, krizi odasıi oluşturupi bui odanıni biri kısmınıi 

acili bilgii merkezii olaraki düzenlemektir. (Polat, 1997) 

 Krizi odası: Dışi politikadakii gelişmelerdei kullanılani “Wari Room”i veyai 

“Situationi Room”i modelinini işletmelerdei uygulanmasıdır. Krizi odası, 

işletmenini tümi enerjii vei kaynaklarınıni karşılaşılani problemlerii çözmei vei karari 
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vermei amacıylai biri arayai getirilmesinii sembolizei eder. Krizi odasıi bilgisayari 

sistemi, bilgisayarai yüklenmişi karari analizi programları, tepegöz, video, slayt, 

tahta, yazımi içini gereklii araçlari vei uyguni biri oturmai düzenii ilei birliktei süreklii 

hazıri olmalıdır. Krizi durumunda, konui ilei ilgilii krizi ekibii bui odadai toplanır. 

Krizlei ilgilii tümi bilgileri burayai akar, bui bilgileri hemeni değerlendirilir, gereklii 

kararlari verilereki stratejileri geliştirilir. Yönetimi kurului bilgilendiriliri vei 

uygulamayai dönüştürmeki içini gereklii emirleri verilir. Krizi odasıi yöntemi, tümi 

bilgilerini aynıi merkezdei toplanmasını, anındai değerlendirilmesinii vei eni yetkilii 

kişii ilei birliktei hemeni karari verilereki uygulamayai geçilmesinii sağlar. Bui 

yöntemini yürütmeyii hızlandırmai özelliğii vardır. 

 Acili bilgii merkezi: Krizi odasınıni saği alti köşesindei bölmei ilei ayrılmışi biri acili 

bilgii merkezii yeri alır. Acili bilgii merkezi, krizi dönemindei bilgilerini toplandığıi 

vei krizlei ilgilii olani çeşitlii gruplarlai (çalışanlar, medya, tüketiciler, devleti vb.)i 

iletişimi kurulduğui biri iletişimi merkezidir. Krizin, işletmenini kontrolüi altındai 

gelişmesinei yardımcıi olur. İşletmei dışındani geleni bilgileri değerlendirilerek, 

krizi odasınıni sözcüsünei veyai halklai ilişkileri temsilcisinei iletilir. Krizi 

odasındani geleni bilgileri dei aynıi kişiyle, bilgii merkezinei gönderilir. Bilgii 

merkezindeni medyaya, tüketicilerei vei devlete, kontrollüi biri şekildei gereklii 

olani yazılıi vei sözlüi açıklamalari yapılır. Krizi ekibii doğrudani bilgii alışverişiylei 

zamani kaybetmez. 

2.11.2 Kriz İletişim Planı Hazırlamak 

Krizi sürecindei biri iletişimi planıi doğrultusundai hareketi etmek, krizi nedeniylei 

işletmeyei olani güvenini yıkılmasınıi engeller. Bui güvenini korunmasıi içini acili vei hızlıi 

önlemleri alınmasıi gerekir. İlki aşamadai krizini nedeni olduğui yangıni söndürülmeyei 

çalışırkeni şui temeli politikalarıi izleyeceki biri iletişimi planınıni acileni uygulamayai 

konmasındai yarari vardır: (Akyüz, 1989) 

 Acili hasari analizi: Yönetimi kurului ilei halklai ilişkiler, hukuk, finansi vei ilgilii 

diğeri operasyoneli bölümlerini üsti düzeyi yöneticilerii arasındai acili olaraki 

iletişimi kurularaki hasari durumui belirlenir. 
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 Durumi senaryolarıi geliştirme: Herhangii biri krizi iklimindei bazıi şeylerii 

görmezdeni gelmeki yerine, bütüni boyutlarıylai olasılıklarıi dikkatei alaraki 

tartışmaktır. Eni iyii vei eni kötüi durumlarai görei analizi yapmaktır. 

 Ticarii durumi işleri: Krizei yöneliki söylentileri başlari başlamaz, hasari analizii 

komitesii biri güvenliki politikasıi olaraki ortaklarlai ilişkii kurupi desteğini 

devamınıi sağlamalıdır. 

 Basınai bilgii vermek: Basıni mülakatı, basıni konferansıi veyai detaylıi biri basıni 

bültenii hazırlanmalıdır. Krizini özelliğinei görei bunlardani birii seçilerek, iletişimi 

planıi basmai duyuruli malıdır. 

 Çalışanlarıi bilgilendirmek: İşletmenini tümi anai görevlilerinini krizei yöneliki 

mesajlarıi zamanındai almalarıi sağlanmalıdır. Biri basıni görevlisi, üsti yönetimei 

ulaşamayabiliri vei bölgei müdürününi bilgisinei başvurabilir. Bölgei müdürüi 

bilgilendirilmişi olmalıdıri kii sağlıklıi bilgii aktarabilsin.  

 Bilgii akışi kanalımi belirlemek: Tümi medyai mensupları, eğilimi olaraki doğrudani 

üsti yönetimei ulaşmaki isterler. Bui eğilimii cevaplamaki gerekir. Ancaki üsti 

yönetimini çeşitlii sorularai telefonlai bilgii vermesi, kısıtlıi vei yanlışi olabilir. Acili 

bilgii merkezii kurulmuşsa, bui kanaldani doğrui bilgilerii vermeki dahai sağlıklıdır. 

Bui merkezi yoksai halklai ilişkileri görevlisii yai dai krizi ekibii sözcüsüi medyaylai 

ilişkilerii yürütmelidir. 

2.11.3 Halkla İlişkilerden Yardım Almak 

Krizi dönemindei halklai ilişkileri açısındani önemlii bulunani faaliyetleri şunlardır: 

medyaylai ilişkilerii süreklii kılmak, işi birliğii vei katılımi sağlamak, bilgii aktarmak, 

pozitifi yorumlari yapmak, uyguni iletişimi araçlarıi kullanmak, medyaylai ilişkilerdei 

kurallarai dikkati etmek. (Richardson, 1994) 

 Medyaylai ilişkilerii süreklii kılmak: Krizi yönündeni halklai ilişkileri çalışmalarınai 

başlamaki içini eni uyguni zaman, krizini olmadığıi vei iyii niyeti geliştirmei olasılığıi 

bulunduğui zamandır. Kârlari yükselirken, büyümei iyii giderken, geleceki parlaki 

görünürken, ortaklarlai ilişkileri sağlami durumdaykeni “Eni iyii savunmai iyii biri 

saldırıdır.”i ilkesiylei güveni kazanmaki gerekir. Bui amaçla, medyaylai ilişkileri 
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süreklii olmalı, firmai güvenilirliğii yükseki tutulmalı, işletmei yönetiminei 

medyanıni ulaşmasıi mümküni olmalıdır. Halklai ilişkileri yönündeni basıni 

brifingleri, mülakatlar, fabrikai gezilerii vb. düzenlenereki kamuoyuylai 

bütünleşmei sağlanmalıdır. 

 İşi birliğii vei katılımi sağlamak: İşletmei bazındai yaşanani krizlerdei önemlii 

konulardani birii kamuoyununi desteki vei katkısınıi sağlamaktır. Beyazi yakalıi 

olaraki adlandırılani işvereni vei yöneticii kesimiyle, mavii yakalıi olaraki bilineni 

işçii kesimii arasındai uzlaşmanıni ötesindei krizdeni çıkışi yollarım, işi birliğii vei 

güçi birliğii kuraraki sağlamayıi başarmışi işletmeler, çalışanlardani vei halktani 

büyüki desteki görürler. Bui işi birliğinini güzeli biri örneğii Amerika’dai Chryssleri 

otomobili firmasındai yaşanmıştır. Fordi fabrikasındai Chryssleri firmasınai geneli 

müdüri olaraki atanani Leei Lacoccai hemeni biri halklai ilişkileri kampanyasıi 

oluşturmuşi vei sendikaylai anlaşaraki ücretlerii sınırlamış, bui aradai kendisii ücreti 

almayaraki örneki biri davranışi sergilemiştir. Televizyondai genişi biri reklami 

kampanyasıi dai başlataraki Amerikani toplumunai bizzati kendisii seslenereki 

onlardani özveridei bulunmalarınıi istemişi vei hattai milliyetçiliki duygularınıi 

kullanmıştır. İşletmei içii vei dışıi olumlui kamuoyui desteğinii sağlayani işletme, 

mavii vei beyazi yakalılarıni işi birliğiylei krizi yönetimii uygulayaraki iflastani 

kurtulduğui gibii 1984’tei tarihini eni büyüki kârınıi eldei etmiştir. Benzeri „biri 

uygulamai 1993i ’tei İtalya’dai RAI’dei yaşanmıştır. Krizei gireni işletmenini geneli 

müdürüi Giannii Locatellii yönetimi kurulundani ücretinini azaltılmasınıi isteyereki 

ilki özveridei kendisii bulunmuşi vei dahai sonrai işçii işvereni arasındai kurulani işi 

birliğii sonucui krizdeni başarılıi biri şekildei çıkılmıştır. 

 Bilgii aktarmak: Halklai ilişkileri tekniğinini krizi dönemindei katkısınıi 

sağlamanıni biri diğeri yolui dai baştai çalışanlari olmaki üzere, ortaklara, 

tüketicilere, sendikalara, satıcılara, bayilerei vei tümi kamuoyunai basıni yayıni 

organlarıi aracılığıyla, krizini işletmei üzerindekii etkileri, sonuçlani ilei alınmasıi 

düşünüleni önlemleri konularındai doyurucu, doğrui vei neti bilgilerini verilmesidir. 

İşletmei tarafındani resmîi bilgileri verilmediğii takdirde, başkai kaynaklardani 
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doğruluğui bellii olmayani bilgilerini alınmai olasılığıi çoki güçlüdür. Böylei 

dönemlerdei abartılıi haberlerin, dedikodui vei sosyetei kanallarıylai yayılmai 

olasılığınıi gözi önünei alaraki sözeli vei yazılıi iletişimi araçlarıylai duyarlıi vei ilgilii 

kişilerei doğrui bilgilerii aktarmaki gerekir. 

 Pozitifi yorumlari yapmak: Krizi dönemindei karşılaşılabileceki yaklaşımlardani 

biri, medyanıni işletmenini yaptığıi pozitifi olaylarıi dikkatei almadan, negatifi 

olaylarıi haberi olaraki elei almasıdır. Örneğin, 1000i işgörendeni 200’üi işteni 

çıkarılırsa, medyai işteni atılani 200i kişiylei ilgilenir. Diğeri 800i kişiyii işsizi 

bırakmamaki içini 200i kişinini çıkarıldığınıi vei bui anlamdai 200i kişiyii dei işsizi 

bırakmamaki içini çabai gösterildiğinii belirtmeyebilir. Bui durumdai halklai 

ilişkileri devreyei girereki negatifi durumui pozitife, hiçi değilsei nötri pozisyonai 

getirmelidir. 

 Uyguni iletişimi araçlarıi kullanmak: Halklai ilişkileri görevlisii medyaylai ilişkileri 

vei krizini türünei bağlıi olaraki nei zaman, hangii iletişimi aracınıi nei şekildei 

kullanabileceğii konularındai bilgilii vei hazırlıklıi olmalıdır. Krizi dönemlerinde, 

işgören, müşteri, yatırımcı, devlet, toplumi liderleri, güvenliki kuruluşları, 

avukatlari vei krizdeni etkilenenlerini ailelerii gibii özeli iletişimi kurulmasıi gerekeni 

farklıi gruplari vardır. Halkai ilişkileri görevlisii bui gruplardani heri birinei değişiki 

yöntemlerlei ulaşmayıi başarabilmelidir. 

 Medyaylai ilişkilerdei kurallarai uyguni hareketi emek: Krizi dönemindei medyaylai 

ilişkilerdei hatai yapmamaki içini aşağıdakii kurallarai dikkati edilmesii önerilir: 

 Dürüstlüki eni önemlii konudur. Dürüstlükteni uzaklaşmaki krizini artmasınai 

nedeni olur. 

 “Yorumi yok.”i sözcüğündeni sakınılmalıdır. Onuni yerinei biri şeyleri söylemeyei 

çalışmaki doğrudur. Tami olaraki bilgii veremezsenizi bile, medyaylai birliktei 

olduğunuzi imajıi yaratılmalıdır. 

 “Kayıti dışıi yayımlanmamaki üzere”i ifadesii kullanılmamalıdır. Krizi esnasındai 

söylenileni heri şeyini kaydedileceğii unutulmamalıdır. 
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 Görüşmei yapılacaki kişii hakkındai bilgii vei izlenimi sahibii olmadani görüşmei 

başlatılmamalıdır. 

 “Eveti vei hayır”i şeklindei yanıtlardani kaçınılmalıdır. 

 Konuşurkeni agresifi olmaktani kaçınılmalı, soğukkanlılığıi kaybetmedeni 

görüşülmelidir. 

 Açıklanani bilginini yorumlanmasına, konuşmanıni kesilmesinei vei muhabirini 

“şunui söylüyorum”i gibii kendii düşüncesinii sizini ağzınızdani söylemesinei izini 

verilmemelidir. 

 Yanlışi anlamayıi önlemeki için, medyayai kısai yazılıi metinlerlei bilgii 

verilmelidir. Metini yazma, düşüncelerii toparladığıi gibi, kayıti yönündei dei belgei 

niteliğii taşır. Medyayai verileceki metindei krizei nedeni olani faktörler, krizini ilki 

olaraki nerede, nei zamani görüldüğüi vei nei türi hasarlarai nedeni olduğui gibii tümi 

detaylari yeri almalıdır. Ayrıntılarai girmedeni olayıni özüi aktarılmalıdır. Ayrıcai 

bui metnini kopyalani çeşitlii yerlerei iletilmelidir. 

 Sürprizei hazırlıklıi olunmalıdır. Anideni kaydai alınmaki mümkündür. 

Böylei biri durumdai görüşmecii kendisinii teki sorunlui gibii görmemelidir. 

Planlananıni dışınai çıkmamaki doğrudur. Söyleneceklerdeni emini olmadıkça, tahmini 

üzerinei konuşulmamalıdır. Doğrai bilgiyei eni kısai zamandai ulaşılaraki açıklamai 

yapılacağıi belirtilmelidir. (Shrivastava, 1992) 

2.12 Kriz Şartlarında Karar Almak 

Krizi şartlarındai yetkilerini üsti yönetimdei yoğunlaşmasıi önerilmeklei birlikte, 

buradai amaçi teki adami modelii uygulamaki değildir. Tersinei karari almadai ekipi 

çalışmasınai heri zamankindeni dahai fazlai ihtiyaçi duyulur. Krizi dönemindei yalnızi 

hareketi edeni biri uzman, acizi vei yalnızi biri peygamberei benzetilmektedir. Yanılabilmei 

vei tehlikelii kararlari alabilmei olasılığıi yüksektir. Ayrıcai teki kişinini karari almasıi 

yaratıcılıki yönündeni dei yeterlii olmaz. Krizi odasıi uygulamasınıni biri amacıi dai karari 

almadai ekipi çalışmasındani yararlanmaktır. Krizi dönemindei temeli stratejilerii 

belirlerkeni ekipi çalışmasındani yararlanmayai ağırlıki vereni çeşitlii karari almai 
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tekniklerii kullanılabilir. Ötei yandan, krizi dönemindei karari almanıni önemlii biri 

özelliğii stresteni etkilenmektir. (Koçel, 1993) 

2.12.1 Stres Altında Karar Almak 

Karari vericinini stresi içindei bulunması, kararlarıi etkileyereki performansıni 

düşmesinei nedeni olabilir. Krizii yönetmenini kararlani yönetmeki olduğui 

hatırlanmalıdır. Krizei tehlikei gözüylei bakıldığında, psikolojiki güvenliğe, işletmei içii 

konuma, statüye, bireyselliğei veyai varoluşai yöneliki biri tehditi olaraki algılanıri vei stresi 

kaynağıi olur. Ancaki krizi içindei fırsatlarıni dai bulunduğui hatırlanırsai stresi azalabilir. 

Özeli veyai örgütseli amaçlarai ulaşmak, takdiri toplamaki vb. içini fırsati yaratılmıştır. 

Stresi altındai karari almadai optimali noktanıni belirlenmesi, endişei vei performansi 

düzeyii arasındakii ilişkiyei bağlıdır. Stresini çoki yükseki olmasıi paniğei nedeni olabilir;i 

çoki düşüki olmasıi isei sorunai gerekeni dikkatini verilmediğinii gösterebilir. Bui nedenle, 

karari vermei aşamasındai aşırıi stresini yanıi sırai tamameni stresteni uzaki olmaki dai 

istenmeyeni biri durumdur. Eni yükseki başarı, stresi düzeyinini gittikçei arttığıi noktadai 

yakalanır. (Dinçer, 1998) 

Stresi altındai karari almadai izlenebileceki beşi yoli vardır: (Bumeh, 1998) 

 İhtiyati stratejisi: Karari alıcı, objektifi olaraki bilgiyii toplar;i değerlendirir. 

Olasılıklarıi araştırıri vei eni iyii sonucai ulaşmai yönündei karari alır. 

 Sabiti strateji: Bui stratejiyii kullanani kişi, tümi bilgilerii önemsemedeni karari alıri 

vei yalnızcai kendii yaptıklarınai devami eder. 

 Mücadelesizi değişimi stratejisi: Karari alıcınıni yalnızcai soni duyduğui tavsiyeyei 

görei hareketi etmesidir. 

 Savunmacıi kaçınmai stratejisi: Bui yöntemdei karari alıcı, karardani kaçınaraki 

ağırdani alıri vei karari alıyori gibii görünür. 

 Aşırıi ihtiyati stratejisi: Karari alıcıi aşırıi ihtiyatlıi davranaraki eni büyüki hatalarıi 

yapar. Biri alternatifteni hemeni diğerinei geçer, stresii çoki fazladır. Karari alırken, 

yangın, sel, kasırgai gibii durumlardakii paniki hâlinii yaşar. 
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Krizi şartlarındai stresi altındai karari almadai ihtiyati stratejisii doğru, diğeri dörti 

stratejii yanlışi olaraki kabuli edilmektedir. Krizi şartlarındai karari alırkeni stresi nedeniylei 

yanlışi stratejilerei yönelmemeki içini şunlari yapılabilir: (MMOi Eğitimi Birimleri, 2010) 

 Krizi yönetimi planıi hazırlamak, ortamıni baskısınıi önemlii ölçüdei azaltır. 

 Mümkünsei boşluktai kalani kararlari alınmamalıdır. Krizdei kendinii izolei edeni 

kişi, gerçeklerdeni uzaklaşaraki aşırıi ihtiyati durumunai girer. Bui nedenlei kritiki 

kararlarıni ekipi olaraki alınmasıi uygundur.  

 Karari almada, özenlii olaraki tümi bilgileri araştırılmalı, objektifi biri şekilde, 

abartmai olmadani kullanılmalıi vei tümi alternatifleri değerlendirilereki karari 

alınmalıdır. 

2.12.2 Kriz Şartlarında Kullanılabilecek Karar Alma Yöntemleri 

Krizi şartlarındai karari almanıni eni önemlii özelliklerii kritiki olaylarlai ilgilii 

belirsizliğini sözi konusui olması, karari verileceki konulari üzerindei yükseki çıkarlarıni 

bulunmasıi vei karari almayai ayrılabileceki zamanıni kısai olmasıdır. Sözi konusui 

faktörleri doğrultusundai yönetici, karari analizinei görei uyguni olabileceki bireyseli veyai 

ekipi çalışmasıi şeklindei çeşitlii modelleri oluşturaraki kararai ulaşabilir. Karari analizi, 

bekleneni faydai teorisinei dayalıi olarak, krizlei ilgilii çeşitlii değerlerini (çeşitlii 

stratejilerin, bui stratejilerei ulaşmaki içini kullanılabileceki araçlarıni vei bunlarıni 

sonuçlarının)i sayılarlai ifadei edilmesinei katkıi sağlar. Bui analizdeni yararlanılaraki 

çevrei faktörleri, işletmenini güçlüi vei zayıfi yönleri, insani kaynaklani analizi edilerek, 

fırsati vei riskleri değerlendirilereki işletmei stratejilerii geliştirilir. Bui çalışmalar, krizi 

öncesii dönemdei krizei karşıi stratejiki planlamai yapılmasıi amacıylai kullanılabileceğii 

gibi, krizi anındai krizi yönetimi planındai adıi geçeni stratejilerini geliştirilmesii amacıylai 

dai kullanılabilir. Ötei yandan, soni yıllardai karari analizii yöntemleriylei çalışmanın, 

işletmenini yaratıcılığınıi körelteceği, değişimlerei uyumi sağlamadai yetersizi kalacağıi 

vei sürecini uzuni olmasıi nedeniylei bıktırıcıi olacağıi önei sürülmektedir. (Tüz, 1996) 

Bui teknikleri yerine, farklıi biri yaklaşımi olaraki sezgileri temelindei kurulmuşi 

olani stratejiki düşünmei yönteminini dei kullanılabileceğii önerilmektedir. Krizi 

şartlarındai karari almanıni eni kolayi yolui problemlerii erteleyereki biri başkai zamani 
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diliminei taşımaktır. Günlüki yaşamaki olaraki bilineni bui yöntemdei olaylarıni gelişimii 

olağani dalgalanmalarai bırakılmaktadır. Krizi biri başkai zamani diliminei taşındığıi için, 

gidereki karari almanıni zorunlui olduğui noktadai problemleri aşırıi düzeyei gelmektei 

veyai işletmenini hayatıi soni bulmaktadır. Sonuçi olaraki yönetici, krizii yai başkai zamani 

diliminei taşımayai çalışaraki kararıi erteleyeceki yai dai sezgilerei görei veyai karari 

analizindeni yararlanaraki hemeni karari alacaktır. Karari almadai bireyseli davranacaki 

veyai ekipi çalışmasındani yararlanacaktır. Krizi şartlarındai kararıni bireyseli alınmasıi 

klasiki biri yaklaşımdır. Günümüzdei krizi ekibiylei karari almai önerilmektedir. Yönetici, 

krizi konusununi niteliğinei vei kendii tercihinei bağlıi olaraki şui karari almai yöntemlerinii 

kullanabilir: stratejiki düşünmei yöntemi, beyini fırtınasıi yöntemi, DELPHIi yöntemii vei 

karari konferansıi yöntemi. (Ataman, 1992) 

1. Stratejiki Düşünmei Yöntemi 

Stratejiki düşünme, krizi şartlarındai sezgilerei dayalıi olaraki karari almadır. 

Kararıni ilki aşamasındai ekipi üyelerinini geçmişi tecrübelerii vei sezgilerii pazari 

araştırmacılığınıni sunduğui somuti verilerlei birleştirilereki ortaki biri vizyoni oluşturulur. 

İkincii aşamadai bui vizyoni çerçevesindei işletmenini krizi şartlarındakii temeli stratejisii 

soyuti olaraki belirlenir. Soni olaraki bui stratejii basamaklari hâlindei somutlaşaraki 

uygulamayai dönüştürülür. Stratejiki düşünme, biri sentezi yöntemidiri vei bui yöntemdei 

planlamacılari verii sağlayaraki stratejiki düşünmei sürecindei katalizöri rolüi görürler. 

Krizi şartlarındai karari almadai stratejiki düşünmei yönteminini kullanılması, karari 

analizii yöntemlerinei görei dahai azi zamani alıcıdır, dahai esnektir, yaratıcıdıri vei kolayi 

uygulanabilir. 

2. Beyini Fırtınasıi Yöntemi 

Yenii mamüli geliştirmeden, kalitei kontroli çemberlerinei kadari peki çoki alandai 

kullanımi imkânıi olani beyini fırtınasıi yönteminini krizi şartlarındai karari almadai 

kullanılabileceğii önerilmektedir. Beyini fırtınası, biri sorunai beyindei hızlıi çözümleri 

üretereki çeşitlii fikirleri oluşturmayai dayalı, yaratıcıi biri yöntemdir. Krizi şartlarındai 

karari almadai bui yöntem, yöneticii bazındai bireyseli olaraki veyai grupi olaraki 

uygulanabilir. Bireyseli uygulamadai yöneticii kendii kendinei olasıi tümi alternatiflerii 



73 

 

düşünseli olaraki araştıraraki karari alır. Grupi uygulamasınai 612i kadar, konununi uzmanıi 

olmayan, düşüncelerii biçimlenmemişi kişileri alınır. Grupi liderii krizi konusunui üyelerei 

açıklari vei hızlıi biri şekildei düşüncei üretmelerinii söyler, bui aradai beyini fırtınasınıni 

ilkelerinii hatırlatır. İlki turdai herkesi biri fikiri ortayai koyari vei ikincii turai geçmedeni 

öncei düşüncelerini toparlanmasıi içini zamani tanınır. İkincii turdai düşünceleri birazi dahai 

şekillenir. Kimsei biri şeyi söylemezsei geçilir. Düşüncei yaratmai yönündeni yavaşlamai 

görüldüğündei söylenenlerini değerlenmesinei geçilir. Eni uzuni sürei 3035i dakikadır. 

Krizi ortamındai karari almadai hızlı, kolayi vei yaratıcıi biri yöntemdir. Yöntemini 

uygulanmasındai aşağıdakii ilkelerei dikkati edilmesii gerekir: 

 Açıklanani fikirleri nei hareketlei nei dei sözlüi olaraki aslai tenkiti edilmemelidir. 

 Hiçbiri fikiri başlangıçtai tartışılmamalıdır. Bui ilkei fikirlerin, değerlemei vei 

yargıdai bulunmadani toplanmasınıi kolaylaştırır. 

 Açıklanani fikirdeni tereddüti edilmemelidir. Grupi üyesii tarafındani tuhafi biri 

fikiri ortayai atılsai dai hiçbiri kışkırtmai olmamalıdır. 

 Herkesi birbirinii dikkatlei dinlemelidir. Biri fikrini başkalarınıni söylediğindeni 

hareketlei oluşturulmasıi mümkündür. 

 Biri fikiri bazeni açıklamai gerektirebilir. Heri açıklama, çemberini biri veyai ikii 

üyesinini oluşturduğui grubuni egemenliğinei bırakılmamalıdır. 

 Olumsuzi hareketi vei tutumlardai bulunmamaki vei çatışmayai meydani vermemeki 

gerekir. 

 Heri düşüncei nei olursai olsuni tahtayai yazılmalıdır. 

 Herkesi biri kerei konuşmayai mecburdur. 

 Fikirleri tahtayai isimi belirtmedeni yazılmalıdır. 

3. DELPHIi Yöntemi 

DELPHIi yöntemii klasiki toplantıi yönteminini yetersizliklerinei karşıni 

geliştirilmiştir. Klasiki toplantıi yönteminini krizi şartlarındai kullanılması, karari 

gücününi yavaşi işlemesi, krizi ekibindei bulunani kişilerini yüzi yüzei görüşmei 

nedeniylei birbirlerinini kararımi etkileyebileceklerii vei dominanti biri kişinini 

psikolojiki olaraki baskıi hissii uyandırabileceğii gibii nedenlerlei eleştirilmektedir. 
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DELPHIi yöntemi, toplantıi yönteminei görei krizi şartlarındai hızlı, etkini vei objektifi 

kararlarai dahai azi çabaylai ulaşmayıi sağlamaktadır. Bui yöntemii uygulamaki içini 

krizi ekibinei uzmani kişilerini alınmışi olmasıi gerekir. Yöntem, yazılıi biri karari almai 

tekniğidir. Krizi sorununai yöneliki cevaplari yazılıi anketi şeklindei alınır. Ekipi liderii 

koordinatöri rolündei cevaplarıi derler. Cevaplarıi yüksek, düşüki vei ortai olmaki üzerei 

üçi grubai ayırır. Ortai grupi genelliklei %80, düşüki vei yükseki gruplari isei %10’ari 

civarındadır, %20’liki ekstremi (negatif)i fikirlerini ilgilii kişilerei nedenii sorularaki 

mantıklıi açıklamalari getirmelerii beklenir. Bui açıklamalari yapılamazsai ekstremi 

yaklaşımlari elenir. Cevaplamanıni ikincii oturumunda, birincii oturumuni 

cevaplarınai görei sorulari dahai spesifiki durumai getirilmiştir. Tekrari ekstremi 

cevaplari elenir. Bui işlemleri sonsuzi kezi tekrarlanabilir. Ancaki genelliklei altıncıi 

oturumdai sonucai ulaşılır. Bui yöntemin, krizi şartlarındai gelecektekii olaylarıi 

objektifi biri şekildei tahmini edereki doğrui kararai ulaşmadai etkilii biri yöntemi olduğui 

önei sürülmektedir. 

4. Karari Konferansıi Yöntemi 

Karari konferansıi yöntemi, özeli olaraki krizi sorunui üzerinei konsantrei olunani biri 

süreçtir. Krizi ekibinei krizi konusuylai ilgilii uzmanlarıni alınmasınıi gerektirir. İşi 

ortamındani farklıi biri yerdei toplanılır. Toplantıi odasında, tahta, tepegöz, slayt, 

bilgisayari ekranıi vei toplantıi oturmai düzenii ilei bilgisayarai yüklenmişi belirsizliki 

şartlarındai kullanılabileni karari analizi programlarıi hazıri bulundurulur. Ekipi lideri, 

konferansai kılavuzluki ederi vei yönetir. Çeşitlii verilerini vei farklıi düşüncelerini karari 

almai amacınai doğrui yönlendirilmesinii sağlar. Bazıi kişileri belirlii biri grubai dâhili olmai 

güdüsüyle, diğerlerinini etkisindei kalaraki yanlışi kararai yönelebilirler. Ekipi liderii bui 

türi yargıi yanılgısınai düşeni kişilerii yönlendirereki doğrui kararai ulaşmalarındai 

yardımcıi roli oynar. Bui nedenlei dahai öncedeni ekipi liderinini psikolojii üzerinei eğitimi 

almışi olmasıi gerekir. 

Karari konferansıi yönteminei göre, krizi şartlarındai karari alma, aşağıdakii sürecei 

görei gelişir: 
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 Ekipi üyeleri, problemini yapısınıi ortayai koymaki üzerei uzmanlıki konularıi 

doğrultusundai tartışmayai başlar. Tartışmai süreklii canlıi tutulur. 

 Problemini yapısıi belirlii durumai gelince, tanımıi yapılaraki modeli kurulur. 

Modeli kurmai aşamasındai sezgilerei görei hareketi edilebileceğii gibi, karari 

analizii yöntemlerindeni dei yararlanılabilir. Belirsizliki şartlarındai 

kullanılabileceki karari analizii yöntemlerindeni karari ağacı, pişmanlıki ölçütüi vei 

analitiki hiyerarşiki proses, krizi şartlarındai karari almai amacıylai işletmeleri 

tarafındani kullanılabileceki yöntemlerdir. 

 Karari modelii hazırlandıktani sonra, değeri ve/veyai olasılıki değerlemei analizii 

yapılır, karari tavsiyei şeklindei geliştirilir, gözdeni geçirilir, duyarlılıki vei 

uygulamayai konmai analizlerii yapılır, karari sonuçlandırılır, uygulamai 

konularınıni analizii yapılır, yazılıi biri uygulamai planıi hazırlanaraki krizlei ilgilii 

geliştirileni stratejilerini uygulamasınai geçilir. Krizi dönemii bitince, krizi sonrasıi 

işletmei yöntemii yapısınıi uygulamaki gerekir.  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

3. KRİZ SONRASI YÖNETİM VE KRİZE YANIT SÜRECİ 

Bui bölümdei krizi sonrasıi yönetimi vei krizei yanıti sürecii ayrıi başlıklari hâlindei 

incelenecektir. 

3.1 Kriz Sonrası Yönetim 

Krizi sonrasıi yönetimi yapısı, krizi dönemii bittikteni sonra, geçilmesii gerekeni 

yönetimi yapısınıi içerir. Biri yandani krizini tekrarlanmamasınai yöneliki yönetimi yapısıi 

hazırlanırken, ötei yandan, tekrari krizi gündemei geldiğindei alınacaki acili uygulamalari 

belirlenir. Krizini tekrari olmasınıi tümüylei önlemeki olanaksızdır. Önemlii olan, gereklii 

önlemlerii zamanındai alabilmektir. Krizi sonrasıi yönetim;i organizasyonuni heri 

zamankii faaliyetlerinii yürütmesinei yöneliki oluşturulani kısai vei uzuni dönemlii 

programlarıni geliştirilmesii vei uygulanmasıdır. Krizi sonrasıi yönetimini başlangıcını, 

krizi sonrasınıni gözdeni geçirilmesii vei durumi analizii yapmaki oluşturur. İzleyeni 

aşamadai krizi öncesii olağani yapıyai dönülür. (Lawrencei vei Glueck, 1998) 

3.1.1 Kriz Sonrasının Gözden Geçirilmesi 

Biri krizi yönetilipi sonuçlandıktani sonra, krizi ekibii kendii etkinliğinii 

değerlendirmelii vei bui doğrultudai krizi planınıi güncellemelidir. Krizi yönetimi planıi 

koşullarai görei süreklii yenileneni biri dokümani olmalıdır. Aşağıdai biri konumi 

geliştirmei konusundai fikiri verebileceki ömekleri bulunmaktadır. (Heath, 1998) 

 Uçaki Kazası: Heri şeydeni öncei konuyai yöneliki ilginizii gösterin. Örneğini 

kazayıi bui sabahi öğrendiki vei kazai hakkındai heri şeyii öğrenmeyei çalışıyoruz. 

Bildiğinizdeni emini olun. Eğeri detaylari yoksai durumui anlayıni vei hemeni 

yetkililerei ulaşın. 

 Hırsızlık: Herhangii biri hırsızlıki olayındai dürüsti olmaki vei ayrıntılarıi medyayai 

aktarmaki önemlidir. Özelliklei polisi raporlarıi aslai yorumlanmamalıdır. Bui 

durumuni nadiri biri durumi olduğui üzerindei durun. Olayıni biri talihsizliki 

olduğunui söyleyin. 
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 Doğali Afet: Fırtınai vb. olaylardai soğukkanlıi oluni vei ilgilii kişilerii güvenliki 

altınai alın. Benzeri şekildei nadiri biri durumi olduğui üzerindei durun. Talihsizliki 

olduğunui söyleyin. 

 Savaşi veyai Askerii Çatışma: Bui senaryoi diğerlerindeni farklıdır. Şirketini 

kontroli imkânıi yoktur. Bilgii almayai çalışın. Hiçi kimsenini veyai şirketini garantii 

altındai olmadığınıi unutmayın. Seyahati acentelerinini turlarıi nasıli 

planladıklarınai bakın. Bui yoli göstericii olacaktır. 

3.1.2 Kriz Sonrası Durum Analizi Yapmak 

Krizi sonrasıi yapılacaki ilki işi durumi analizinei yöneliki biri toplantıi 

düzenlemektir. Bui toplantınıni gündemindei geneli olaraki krizi sonrasıi faaliyeti ölçeğinii 

vei amacınıi belirlemeki yeri alır. (Asunakutlu, 2003) 

1. Krizi Sonrasıi Faaliyeti Ölçeğinii Belirlemek 

Krizi sonrasıi faaliyeti ölçeğinii belirlemeki için, önceliklei kurumuni içindei 

bulunduğui durumuni analizii yapılmalıdır. Gelineni noktadai finansali yapıi vei kârlılıki 

düzeyii ortayai konmalıdır. Bui durumi doğrultusundai yenii faaliyeti ölçeğii 

belirlenmelidir. Varlığınıi koruma, küçülme, büyüme, faaliyeti konusunui değiştirme, 

ortaklığai girmei gibii çeşitlii yöntemlerdeni hangisinini tercihi edileceğii kararlaştırılarak, 

uygulamayai geçilmelidir. 

2. Krizi Sonrasıi Durumi Doğrultusundai Yenii Amaçi Belirlemek 

Faaliyeti ölçeğii belirlemesindeni sonra, ölçeki doğrultusundai yenii amaçi 

belirlenmelidir. Amaç, geneli çizgileriylei sonuçlarai yöneliki olmalıdır. İlki aşamadai çoki 

ayrıntılarai inereki zamani kaybetmeyei gereki yoktur. Belirleneni amaçlar, düzenlii 

aralıklarlai gözdeni geçirilereki revizei edilipi uygulanacaktır. İzleyeni zamani 

dilimlerindei amaçlarıni alti basamaklarıi kademelii olaraki zorlaşacaki şekildei 

oluşturulmalıdır. 

3.1.3 Kriz Öncesi Yönetim Yapısına Dönmek 

Krizi öncesi, yönetimi yapısınai dönerken, önceliklei krizi aşamasındai aktifi roli 

almışi kişilerei teşekküri edilmelidir. Eleştirileceki noktalari varsa, bireyseli eleştirii 
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yapılmasıi uygundur. Ötei yandan, merkezii yapılanmadani uzaklaşaraki diğeri krizi 

öncesii şartlari sağlanmalıdır. (Albrecht, 1996) 

1. Merkezii Yapılanmadani Uzaklaşmak: Krizi dönemindekii merkezii yapılanmai 

değiştirilereki yerindeni yönetimei geçilmelii vei kararai katılımi sağlanmalıdır. 

Ekipi çalışmasıi sistemii yenideni kurulmalıdır. Denetimini yoğunluğui azaltılarak, 

örgütei esnekliki getirilmelidir. Yaratıcılığai yöneliki yenii biri motivasyoni sistemii 

kurulmalıdır. 

2. Diğeri Krizi Öncesii Şartlarıi Sağlamak: Olağani yapıyai dönerkeni hemeni 

sağlanmasıi gerekeni faktörleri şunlardır: 

 Krizi ekibii hazırlamak: Krizi dönemindei yaratıcıi özelliğinii kanıtlamışi olani 

kişilerden, yenii biri krizi ekibii hazırlanmalıdır. 

 Erkeni uyarıi sisteminii kurmak: Çevredeki, endüstrii kolundakii vei yani 

sanayidekii gelişmelerii izlemeki üzere, erkeni uyani sistemii yenideni kurulmalıdır. 

 Planlıi değişimi yapmak: Değişimini zamanlamasınıi kaçırmadan, planlıi değişimi 

yapılmalıdır. Kârıi süreklii artani biri eğrii şeklinei getirmeki içini gereklii önlemleri 

alınmalıdır. 

 Eğitimei yatırımi yapmak: Biri sonrakii krizei kadar, elemanlarıni düzeyinii 

yükseltmeki amacıyla, eğitimei yatırımi yapılmalıdır. 

3.2 Krize Yanıt Süreci 

1990’lıi yıllardani itibareni dünyai genelindei krizi yönetiminei gidereki artani biri 

şekildei önemi verilmeyei başlanmıştır. Krizi yönetimi, hastalığıi iyileştirmei vei örgütseli 

süreklilik, kamui sektörününi yanıi sırai özeli sektöri işletmelerindekii yöneticilerini ilgii vei 

yeterliki alanınai girmiştir. Toplumdai bireyleri vei kurumlari süreklii belirsizliklerlei vei 

çeşitlii risklerlei karşılaşmaktadır. Önemsizi kabuli edilereki gözi ardıi edileni eni küçüki biri 

belirsizliki vei risk, işletme, çalışanlar, toplumi vei hattai ülkei içini büyüki 

olumsuzluklarıni başlangıcıi olabilir. Bui nedenle, isteri büyük, isteri küçüki ölçeklii olsun, 

tümi işletmeleri kuruluşlarındani itibareni karşılaşmalarıi muhtemeli heri türlüi riskii analizi 

etmeki vei bunlarai yöneliki önlemleri almaki zorundadır. Heri alandai hızlıi biri değişimini 

görüldüğüi vei belirsizliğini gittikçei arttığıi dünyamızda, kurumsali krizi yönetimii 
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bilgilerinei vei krizei yanıti vermei becerisinei heri zamankindeni dahai çoki ihtiyaçi 

duyulacağıi biri gerçektir. Aksii takdirdei dışi çevredekii gelişmelerei uyumi 

sağlayamayani işletmelerini krizlei başai çıkmalarıi zori olacaktır. (Okumuşi vei Çicek, 

2002) 

Krizlerini vei krizi beklentilerinini yoğuni olduğui günümüzde, yöneticilerini 

süreklii krizi yönetiminii uygulamalarıi dahai akılcıi olabiliri çünküi krizi dönemlerii 

işletmei yönetiminei tümi zorluklarai rağmeni önemlii becerileri kazandırani deneyimleri 

olaraki kabuli edilmektedir. Soni yıllarda, şirketlerini gereki kendii kontrollerii dışındai 

gelişeni bazıi olumsuzi koşullardan, gereksei kendii yönetimi başarısızlıklarındani dolayıi 

karşılaştıklarıi krizlerini sayısındai dai önemlii artışlari ortayai çıkmakta;i bui yoğunluki dai 

krizlerii şirketlerini faaliyetlerinii şekillendireni önemlii biri unsuri hâlinei getirmektedir. 

Bui anlamda, gelecektei krizei yanıti sistemindei başarılıi olani kuramların, rekabettei öndei 

olmalarıi mümkündür. Krizei yanıti sürecii kuramlarıni farki yaratabileceğii önemlii biri 

süreçtir. Bui süreçtei hızlıi vei koordinelii davranani kurumlari rakiplerinei görei biri adımi 

önei geçerler. Krizei yanıti vermei sürecinii dörti temeli başlıktai inceleyeceğiz. Bunlari 

geneli şekliyle;i krizei yanıti yöntemleri, krizei enteraktifi sureci, krizei yanıti vei stratejiki 

öncelikleri ilei krizei yanıti verilmesindei insani etkisii başlıklarıdır. (Aytürki vei Peker, i 

2000) 

3.3 Krize Yanıt Yöntemleri 

Krizei yanıti yöntemlerindei krizei aktifi yanıti sürecii vei krizei pasifi yanıti sürecii 

olmaki üzerei ikii yöntemi kullanılır. Aktifi yaklaşımi krizi oluşumundani öncekii sürecei 

yöneliki biri yöntemdir. Pasifi yöntemi isei dahai uzuni vadedei hazırlanani süreçlerdir. İkii 

yöntemdei dei temeli amaçi krizini zararlarımi mümküni olduğuncai azaltmaktır. (Kovoor-

Mistra, Clariri vei Bettenhusen, i 2001) 

3.3.1 Krize Aktif Yanıt Süreci (Proaktif Yöntem) 

Aktifi yaklaşım, krizi oluşumundani öncei farklıi alternatifleri geliştirilereki krizini 

zarari vermesinii önlemeyei dayalıi biri yöntemdir. Bui yöntemlei krizei yakalanmanıni 

önünei geçilebileceğii gibi, kurumuni kontroli edemediğii dışi çevredeni kaynaklanani 

değişkenlerini etkisinii azaltmai bakımındani önemlii avantajlari sağlanacaktır. Aktifi krizi 
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yanıtı, endüstriyeli çağdani bilgii çağmai geçişi içini fırsati ortayai çıkarır. Aktifi yöntemini 

uygulamai basamaklarıi aşağıdakii gibidir: (Can, 1992) 

 Acili olaraki krizini tespitii vei tanımlanması, 

 Eğeri mevcutsai önleyicii faaliyetlerdeni faydalanılması, 

 Krizini etkisinini sınırlandırılması, 

 Olanağıi varsai krizini etkisizi hâlei getirilmesi, 

 Kriz, etkisizi hâlei getirildiğindei yai dai kendiliğindeni sonai erdiğinde, derhali 

uyguni olani kurtarmai planınıni başlatılması. 

1. Krizi yönetiminde, aktifi yaklaşımıi geliştirmeki isteyeni işletmeleri aşağıdakii 

unsurlarıi kullanabilirler: (Eren, 1993) 

2. Doğrui vei Yeterlii Bilgii Akışıi Sağlama: Karari sürecii içinei gireni kalitelii bilgiler, 

işletmedei etkilii biri bilgii akışıi oluşturarak, sistemdekii aşırıi yüklenmelerii 

engeller. Bui şekildei iletişimi kanallarındai oluşani gürültüi azalır. Bui isei doğrui 

bilginini doğrui zamandai doğrui kişiyei ulaşmasınıi sağlayaraki bilgii eksikliğii 

veyai yanlışi anlamalari sebebiylei riski unsurlarınıni krizei dönüşmesinii önlemişi 

olur.  

3. Gözei Alınacaki Riski Miktarımi Belirleme: İşletmelerini dei canlılari gibii yaşami 

sürelerii vardır;i doğarlar, büyürleri vei ölürler. Gereki kuruluşi dönemindei gereksei 

büyümei sürecinei girdiğindei sahipi olduğui kaynaklarai görei amaçlarınıi 

gerçekleştirmeki içini gözei almasıi gerekeni biri riski vardır. Bui yüzdeni alınacaki 

riski miktarınıni belirlenmesii önemlidir. Çünküi bui miktarıni üzerinei çıkılması, 

risklii durumuni heri ani krizei dönüşmesinei zemini hazırlayabilir. 

4. Erkeni Uyarıi Sistemlerii Oluşturma: Erkeni uyarıi sistemlerii sayesindei krizini 

varlığı, şiddetii vei yoğunluğui tespiti edilebilir. Bui sayedei işletmenini varlığınıni 

istikrarlai sürdürülmesii imkânıi doğar. Erkeni uyarıi sistemi, malii oranlardani 

hareketle, işletmenini başarıi durumunui tespiti edebilmeki içini oranlarıni hepsinii 

dikkatei almai yerine, onlarıi başanlıbaşarısızi işletmei gruplarıi içindei birliktei 

değerlendirmei sürecidir. 
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5. Krizei Karşıi Önleyicii Planlamai Yapma: Yöneticiler, gelecektekii krizleri içini 

gelecektei oluşabileceki pazari baskısınıi öncedeni tahmini edereki dikkatlerinii 

yöneltmei eğilimindei değildir. Krizi yönetimindei önemlii nokta, işletmenini krizlei 

karşılaştığıi andai yerinei getirilmesii gerekeni faaliyeti planlarınıni varlığıdır. Krizi 

yönetimii içini başvurulani planlarıni hazırlanmasıi bütüni krizleri içini geneli olaraki 

benzerdir. Plani uygulamai stratejilerii farklıi tarzdakii krizleri içini çoki önemlii 

şekildei farklılıki göstermemektedir. Temeli olaraki krizi önlemeki içini geliştirileni 

planlamalari benzeri aşamalari sonucui hazırlanır. 

6. Planlarıi Yazıyai Dökmek: Krizi önlemei konusundai hazırlanani planlarıni yazıyai 

dökülmesii çoki önemlidir. Çoki sıklıklai görülmektediri kii sözlerlei ifadei edileni 

planlarlari uygulamai safhasınai geçememektei veyai biri kaçi kişinini düşüncesindei 

ortayai çıkmamaktadır. Planlari çoki uzuni vei katıi olmamalıdır. Planlari krizi 

durumununi tahmini edilemeyeni yönlerinii tanıyabileceki biri yapıi vei esnekliki 

sağlamalıdıri vei yöneticilerei ortaki duyularıi kullanaraki rahati hareketi edeceğii 

boli alani vermelidir. Planlarıni yazıyai dökülmesii sayesindei krizi durumlarınai 

karşıi kimini nei yapacağıi vei nei şekildei yapacağıi gibii hususlari belirlenerek, krizi 

anlarındai ortayai çıkani yanlışi karari süreçlerinei girilmesindeni kaçınılabilir. Bui 

sayedei krizini yıkıcıi etkisii dei önlenebilir.  

7. Fedakârlıki Miktarımi Belirlemek: İşletmenini kullandığıi mevcuti kaynaklari 

özelliklei insani kaynaklani büyümei sürecindei yetersizi durumai gelebilir. 

Büyümei oranıi fazlai gerçekleşirsei ürünlerini isteneni kalitei düzeyinini bozulması, 

üretimi sürecindei kullanılani kaynaklarıni teminindei aksamalari vei liderliki 

sorunlarıi gibii örgüti içii faktörlerini kullanımındai sorunlari vei dışi faktörlerini 

teminindei yetersizlikleri ortayai çıkabilir. Bui sebeple, büyümei sürecindei uzuni 

dönemdei üretilmesii planlanani ürünleri yeterlii biri fizibilitei çalışmasıi yapılaraki 

üretimi sürecinei geçilmelidir. Kullanılacaki hami maddei teminindeni başlayıpi 

satışi aşamasındai pazari şartlarınai kadari genişi biri yelpazedei incelemei yapılaraki 

uzuni dönemdei krizei dönüşebileceki potansiyeli risklerini oluşmasınıni önünei 

geçilmelidir. Kısacai büyümei sürecindei heri şeyii üretmeki vei satmaki gibii biri 
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çabai yerinei uzuni vadedei üretimii sürdürülebileceki ürünleri tasarlanmalıdır. 

Uzuni dönemde, işletmeyii krizei sokabileceki ürünlerdeni kaçınılaraki gerekirsei 

kısai dönemlii avantajlardani fedakârlıklari yapılmalıdır. 

8. Krizi Önlemei Takımlarıi Oluşturmak: İşletmedekii potansiyeli krizi risklerii içini 

kurumi politikalarınai uyguni olaraki takımlari formülei edilir. Takımıni belirlediğii 

politikalarıni uygulanabilmesii içini malii vei diğeri kaynaklarlai desteklenmesii 

gerekir. Aynıi zamandai politikalarıni uygulanmasıi içini yetkii vei sorumluluktai 

verilmelidir. 

Krizi önlemei takımınıni işinini hafiflemesii için, uygulamalarıi kontroli etmeki 

üzerei denetimi oluşturmasıi gerekir. Örneğini biri üretimi işletmesii politikai uygulamalarıi 

denetlenereki fizikseli biri krizei karşıi korunur. Heri yıli denetimi grubui biri denetlemei 

programıi seçereki farklıi konulardai testi eder;i güvenlik, havai vei sui kalitesi, atıklar, 

meslekii hastalıki vei ürüni kalitesii gibi. (Tosun, 1977) 

3.3.2 Krize Pasif Yanıt Süreci (Reaktif Yöntem) 

Pasifi yöntem, binlercei yıldıri uygulanmaktai olani doğali afetlerei karşıi desteki 

yapılanmaları, yeterlii hastanei yataklarıi vei tedariklerini sağlanmasıi vei nüfusi 

merkezlerinini potansiyeli tehlikelerdeni uzaki bölgelerdei konumlandırılmasıi gibii 

eylemlerii içermektedir. Pasifi yöntemini temeli amacı, krizi vurduğundai şiddetinii 

minimizei etmektir. Krizi ortayai çıktığındai hasarıi sınırlamai vei iyileşmei evrelerinii 

içereni sürecei Pasifi Krizi Yönetimii Modelii adıi verilmektedir. Pasifi modeli krizi 

oluştuktani sonrai yapılacaki faaliyetlerei odaklanmıştır. Bui yöntemini amacı, yaşanani 

krizini zararlarınıi eni azai indirebilmektir. Bui faaliyetleri krizi olduktani sonrai yapılıri vei 

mümküni olduğui kadari krizini etkilerinii hızlıi toparlanmayai odaklıdır. Pasifi Krizi 

Yönetimi, Çarpışmai Yönetimii adınıi dai almaktadır. Çünküi amaçi heri nei pahasınai 

olursai olsuni şirketii krizdeni kurtarmaktır. Kriz, genelliklei beklenilmeyeni biri andai 

ortayai çıkani vei işletmelerdei önemlii kayıplarai sebepi olani biri durumi şeklindei 

tanımlanır. Aslındai durumi öylei değildir. (Ofluoğlui vei Mısırlı, 2001) 

Çoğui zamani krizi beni geliyorumi diyei sinyalleri gönderirkeni yöneticileri bunui 

dikkatei almazlari vei krizei girerleri Bui açıdani krizii önlemeyei yöneliki olaraki 
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geliştirileni teknikleri işletmenini hayatınıi devami ettirmesii içini önemlidir. İşletmeler, 

kuruluşi sürecindeni başlayaraki süreklii olaraki risklerlei vei bui risklerini doğrui olaraki 

değerlendirilmemesii sonucui ortayai çıkani krizlerlei karşıi karşıyadır. Krizi döneminei 

girilmedeni öncei krizi önlemeyei yöneliki olaraki geliştirileni proaktifi tekniki vei 

stratejileri krizi sürecinei girilmesinii engelleyebileceğii gibii aynıi zamandai girilebileceki 

muhtemeli biri krizdeni dei güçi kazanaraki çıkabilmeyei imkâni verir. Aslındai işletmenini 

temeli amacıi olani hayatınıi devami ettirmei düşüncesiylei geliştirdiğii vei ortadai hiçi biri 

krizi belirtisii olmamasınai karşıni uyguladığıi planlarıni tamamınıi krizii önlemeyei karşıi 

geliştirileni stratejileri olaraki görebiliriz. Çünküi doğrui kararlarıni alınmasıi vei 

uygulamayai konulmasıi sayesindei işletmei dışındai herhangii biri tehditi dahii oluşacaki 

olsai bununi doğrui yönetimi ilei biri avantajai dönüştürülmesii mümkündür. Bui açıdani 

heri nei kadari bazıi teknikleri vei stratejileri belirtilmişsei dei işletmenini kuruluşi 

aşamasındani başlayaraki olgunluki vei gerilemei dönemlerinei kadari yaptığıi başarılıi 

uygulamalari krizi önlemeyei dönüki faaliyetleri olaraki görülebilir. Bui faaliyetler, isteri 

bilinçlii olaraki krizii önlemeyei yöneliki çalışmalari şeklindei ortayai konulsuni istersei 

krizi kavramıi hiçi gündemei getirilmedeni gerçekleştirileni uygulamalari olsun, 

tamamıylai biri krizi önlemei çalışmasıi olaraki değerlendirilebilir. (Darling, 1994) 

İşletmenini üretimi yapacağıi yerini doğrui seçimi, pazari analizinini doğrui 

yapılması, kullanılacaki teknolojinini doğrui seçimi, uyguni beceriyei sahipi personeli 

seçimii gibii kavramlarıni tamamıi aslındai krizii önlemeyei yöneliki potansiyeli 

çalışmalardır. Çünküi deprem, seli gibii doğali felaketleri dışındai ortayai çıkani krizlerini 

tamamınai yakınınıni yönetimi hatasındani kaynaklandığıi söylenebilir. Krizei dönüşeceki 

potansiyeli taşıyani risklerini yönetimi tarafındani görülmemesii vei önlemlerinini 

alınmaması, işletmenini kötüi yönetilmesinini biri sonucudur. Oi hâldei denebiliri kii 

işletmelerini krizei girişii önlenebilir. Ancaki bununi içini gereklii olani alti yapınıni gücü, 

yönetimini bilimseli yollarlai faaliyetinii sürdürmesinei bağlıdır. (Roux-Duforti vei 

Metaıs, 1999) 

Günümüzi dünyasındai sadecei Pasifi Krizi Yönetimii modelleriylei ayaktai 

kalınamayacağıi açıktır. Krizlerini önündei gideni vei süreklii hazırlıki önlemei 
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faaliyetlerinii içereni aktifi krizi yönetimii vei krizdeni dersi almayai vei öğrenmeyei 

dayanani Enteraktifi modeli 21. yüzyıli örgütlerinini elindei önemlii mücadelei araçlarıi 

olacaktır. (Dinçer, 1994) 

3.3.3 Krize Enteraktif Yanıt 

Krizini türünei bakılmaksızın, etkilii biri krizi yönetimii tümi krizlerini geçirdiğii beşi 

farklıi aşamanıni yönetiminii kapsamaktadır: işaretlerini farki edilmesi, hazırlıki vei 

önleme, zararıi kontroli altınai alma, iyileştirmei vei öğrenme.8i Enteraktifi krizi sürecinini 

eni önemlii farklılığı, krizii çözümi aşamasındai öğrenmeyei vei iyileştirmeyei dayalıi biri 

sürecei sahipi olmasıdır. Enteraktifi krizi yönetimii sürecinini aşamaları: (Mitroff, 

Harringtoni vei Enc, 1996) 

 Birincii aşamai olani işaretlerini farkınai varılması, krizi olasılığınıi bildireni ilki 

uyarıi işaretlerinini algılanmasınıi kapsamaktadır. 

 İkincii aşama, hazırlıki vei önlemei hemi krizlerii önlemei hemi dei krizlerei karşıi 

hazırlıklıi olmai amacınai yöneliki faaliyetlerii içermektedir.  

 Krizii kontroli altınai almai aşaması, krizini etkilerinii hafifletmeyii vei krizini 

örgütüni etkilenmemişi bölümlerinei yayılmasınıi engellemeyii amaçlamaktadır. 

 İyileştirmei aşamasında, örgütleri rutini faaliyetlerinii yenideni başlatmaki 

amacıylai tasarlanani testi edilmişi kısai vei uzuni dönemlii programlari 

geliştirmektei vei uygulamaktadır. 

 Öğrenme, geçmiştei iyileştirmei içini yapmışi olduklarıi örgütüni kendilerinini vei 

başkalarınıni deneyimlerindeni öğrenileni önemlii derslerini süreklii incelenmesii 

vei sorgulanmasıi üzerindei durmaktadır. 

3.4 Krize Yanıt Ve Stratejik Öncelikler 

Krizi planınıni örgütüni stratejiki yönetimi sürecii ilei bütünleştirilmesii gerekmektei 

vei özelliklei bui süreçtekii senaryoi planlamasınıni krizi planıi olaraki kullanılmasıi krizi 

yönetiminini stratejiki yönetimi bazındai öneminii ortayai koymaktadır. (Drumrnondi vei 

Chell, 1994) 
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3.4.1 Stratejik Planlama 

Krizei yanıti vei stratejiki yönetimi süreçlerii üçi temeli hareketi alanınai ayrılaraki 

incelenebilir. Bunlar;i stratejiki düzenleme, stratejiki uygulamai vei stratejiki 

değerlendirmedir. (Özdevecioğlu, 1993) 

Stratejiki Düzenleme: Örgüti içini görev, amaçi vei hedeflerini yerleştirilmesii ilei 

birliktei içi kaynaklari vei stratejiki alternatifi seçimleriylei örgütüi etkileyeni dışi çevrei 

analizindeni oluşur. Paydaşlanni gücününi değerlendirilmesii vei stratejiki karari 

alımlarındai örgüti kültürününi etkisii bui analizdekii önemlii alanlardır. Stratejiki seçim;i 

örgütüni hedefi, kaynaklarıi vei mevcuti yeterliliklei başarıi olanağınıni nei olduğudur. 

Bununlai beraberi olasıi stratejilerini nei kadari çekicii olabileceğii gibii faktörlerei 

dayanmaktadır. 

Stratejiki düzenlemenini dahai genişi çaptai düşünülebilmesii içini çeşitlii teknikleri 

geliştirilmiştir. Bunlardani biri, “senaryoi planlamasıdır. Kurumuni dışındakii işi dünyasıi 

vei endüstriyeli yapılari yükseki değişimi düzeyinei eğilimlidir. Geçeni oni yıllıki süreçte;i 

globalleşme, nüfussal, sosyali vei ekonomiki değişimleri yaşanmıştır. Bui eğilimlere, 

pazardai üretimi vei ulaştırmai servisleriylei ilgilii problemleri dei eklenmiştir. Bui nedenlei 

sözi konusui faktörlerini krizi etkisini, senaryoi planlamasıi yönteminii kullanaraki tahmini 

etmeki mümkündür. İyii biri krizi senaryosu, örgütüni dikkatei almadığıi vei 

hazırlanmadığıi vakalarıi içereni krizi cinsidir. Biri krizini nasıli etkii edebileceğii 

konusundai kurgulanabileceki olani eni iyii örneki vei eni kötüi örneki senaryosudur. 

Senaryoi planlamasınıni uygulanabilmesii biri takımi etmenlerei önemi verilmesinii 

gerektirir. Bunlari arasındai takımi oluşturulmasıi vei örgüti kültürüi bulunmaktadır. Aynıi 

zamandai liderliki vei yönetimini sorumluluğui dai hayatii önemei sahiptir. Senaryoi 

planlamasıi niteliğii gereğii uzuni vadelii biri planlamadır. Çeşitlii yöntemleri vei yönetimi 

araçlarıylai yenii seçeneklerini doğmasınıi sağlar. Heri biri senaryoi çeşitlii unsurların, 

bellii şartlari altındai nasıli etkileştiğinii anlatmaktadır. 

Stratejiki Uygulama: Stratejiki düzenlemei düzeyindei senaryoi analizii ilei yai dai 

bui düzeyii atlayaraki doğrudani seçileni örgüti stratejisinini uygulamayai konulmasıdır. 

Stratejiki uygulamai çoğunluklai örgütüni mevcuti yapısındani farklıi biri durumai geçişi 
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demektir. Bui anlamdai biri değişimi düzeyii gerektirmektedir. Değişimini etkilii biçimdei 

yönetilmesi, isteneni stratejinini başarıylai uygulanabilmesindei önemlii ölçüdei etkilidir. 

Stratejiki Değerleme: Seçileni stratejinini uygulamadakii başarıi düzeyinini 

değerlendirilmesindei hayatii önemei sahiptir. Strateji, basiti biri olaydani oluşani biri kesiti 

değil, devamlıi izlenmesii gerekeni biri süreçtir. Strateji, deneyimlerlei vei hızlai değişeni 

dışi çevrei şartlarıylai süreklii biri düzenlemei gerektirdiğinden, sadecei performansi vei 

ölçütleriylei ilgilii değildir. Aynıi zamandai krizi sinyallerinii algılamayai yardımcıi 

olmaktadır.  

3.4.2 Birleştirme Stratejisi Senaryolar ve Kriz Yönetimi 

Yaşanılani biri kriz;i biri şirketini operasyonlarınai bellii sınırlamalari getirereki 

veyai maliyetlerii azaltaraki veyai kârlılıki artışıi sağlayarak, şirketini stratejiki 

yönelimlerinii değiştirebilir. Benzeri şekildei kriz, şirketi, yenii istikametlerei yönelmeyei 

zorlayabilir. Krizi yönetimii vei stratejii arasındai çevreseli koşullarıni değerlendirilmesii 

gibii benzerlikleri bulunmaktadır. Paydaşlarıni değerlendirilmesii vei üsti yönetimini rolü, 

sorumluluğui vei bağlılığı, stratejiki planlamai vei krizi yönetiminini önemlii unsurlarıdır. 

Krizi yönetimii vei strateji, planlamai sürecinini tasarlamai vei uygulamai aşamalarındai 

birbirlerindeni ayrılmaktadır. Heri ikisii dei seçilmişi olani stratejinini etkisinii 

değerlendirmekte, rutinlerini vei örgütseli öğrenmenini güncellenmesii sürecinii 

şekillendirmektedir. Örgütüni kaynaklarınıni güçlülüki vei zayıflıki olaraki 

değerlendirilmesi, belirleneni hedeflerei ulaşmadai aynıi zamandai riski değerlemesinii dei 

oluşturur. Uygulamai aşamasıi hemi krizi yönetimii hemi dei stratejii içini önemlidir. Krizi 

ekiplerinini kurulmasıi vei çalışmalarınıni sağlanmasıi dai uygulamai aşamasınıni başarısıi 

açısındani yardımcıi önemei sahiptir. (Tüz, 2001) 

Stratejiki olaraki klasiki paydaşi analizinii öni plandai sürdüreni örgütlerde, krizlerini 

hissedarlarai etkisii önceliklii olaraki elei alınır. Bui stratejide, yönetimini krizini sebebii 

hakkındai bilgii sahibii olmasıi durumunda, krizlei mücadelei içini stratejileri 

geliştirilebileceğii düşünülür. Stratejii sürecinde, stratejiki seçenekleri gözdeni 

geçirilirkeni vei değerlendirilirken, stratejiki seçimlerini başarısındakii olasıi engeller, 

özelliklei senaryoi planlamasıi yai dai diğeri çevrei analizii tekniklerii uygulandığında, eşi 
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zamanlıi olaraki değerlendirilebilir. Aynıi şekildei stratejiki başarılarıni değerlendirilmesii 

krizi planlarınıni başarısınıi değerlemeyii dei içermelidir. (Tack, 1988) 

Ötei yandan, örgütüni krizei hazırlıklıi olmai yai dai krizei eğiliminii belirlemede;i 

strateji, örgüti yapısı, kültüri vei insani kaynaklarınıni eşi zamanlıi etkisii olduğui 

bilinmektedir. Bui nedenlei dei insani kaynaklarıi yönetimi, krizi yönetiminini önemlii biri 

parçasıi olaraki görülmektedir. (Albrecht, 1996) 

3.4.3 Krize Yanıt Verilmesinde İnsan Etkisi 

Krizei kolayi vei hızlıi cevapi verebilmeki için, krizi öncesii dönemdei yapılacaki 

hazırlıklari kadar, insani faktörününi önemii dei yüksektir. İnsani faktörününi öneminii 

açıklamai amacıyla, önceliki değerlendirmei modelii anlatılacaktır. (Koçel, 1993) 

3.4.4 Kriz Yönetiminde İnsan Etkisi 

Teknolojii vei süreklii değişeni tehditler;i örgütüni geleceğinii etkileyebileceki 

pozisyonlarıi yönetmeki içini gereklii hazırlıklarıi zorlaştırmaktadır. Güvenlii yönetimi 

araçlarıi vei emniyeti sistemlerinei başvurularaki riskini minimizei edilmesii geneli planıni 

önemlii biri parçasıdır. Fakati kendiliğinden, tesadüfii yai dai kasıtlıi olaraki felaketi veyai 

acili durumi senaryolarınai sebepi olan, basitçei hazırlanmışi biri krizei yanıti planıi yeterlii 

değildir. Krizi yönetimiylei görevii olani personelini rollerinini tanımlanmışi olması, krizei 

hızlıi vei etkilii cevapi verebilmeki bakımındani önemlidir. (Daviesi vei Walters, 1998) 

3.4.5 Öncelik Değerlendirme Kavramı 

Krizei yanıti verilmesindei kullanılani önceliki değerlendirmei kavramıi R. A. Myeri 

tarafındani geliştirilmiştir. Bui model, biri şirketi krizindekii insani etkisinii anlayabilmeki 

içini kullanılani kapsamlıi biri uygulamai modelidir. Şimdiyei kadari yapılani örgütseli krizi 

yönetiminei yöneliki değerlendirmeleri riski değerlendirmesii vei ticarii etkilerini analizii 

üzerinei odaklanmıştır. Bui çabalar, krizini sebepi olduğui olasıi aksamalarıi meydanai 

çıkarmayıi vei bui aksamalarıi hafifletmeyii amaçlayani çalışmalardır. Riski 

değerlendirmesi, biri örgütüni içseli vei dışsali tehditlerinii değerlendirereki örgütüni krizi 

potansiyelinii saptamaktadır. Tehditler, şirketini konumui yai dai mevcuti ekipmani vei 

teknolojii konusundakii yeterliliğii ilei ilgilii olabilmektedir. Riskini tanımlamasındakii 
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amaç, ticarii konulardakii aksamalarıni engellenmesii yai dai minimizei edilmesii kadari 

mümküni olduğuncai dai önlenebilmesidir. İşi akışıi analizi, aynıi zamandai krizini ticarii 

kazancai etkisinini dei gözdeni geçirilmesinii sağlamaktadır. Buradakii amaç, düzgüni 

işleyeni ticarii faaliyetlerdekii karışıklıklarıni vei aksaklıklarıni öncedeni tahmini edilmesii 

vei krizini etkisinii minimizei edeceki prosedürlerini geliştirilmesidir. Bunai rağmeni nei 

riski değerlendirmesii nei dei ticarii etkii analizii krizlerii engellemektei %100i biri etkiyei 

sahipi olamamaktadır. Krizleri hâlâi örgütlerii etkilemeyei devami etmektedir. Krizi 

ortamındakii örgütlere, riski değerlendiımesii vei işi akışıi analizlerindeni eldei edileni 

bilgileri yardımcıi olmaklai birlikte, yeterlii olamamaktadır. Myers’ai görei bui süreçleri 

genelliklei bölümlenmektediri vei krizini biri bütüni olaraki örgüti içini önemii gözi önündei 

tutulmamaktadır. Bui sorun, özelliklei çalışanlari üzerindekii bağlayıcıi etkii açısındani 

doğrudur. (Haşit, 1999) 

Krizini çalışanlari üzerindekii etkisinei yöneliki bilgii temini edilememesi, krizi 

yönetimii planınıni yürütülmesindei önemlii ölçüdei aksaklıklarai nedeni olabilir. Bui 

nedenle, örgütleri için, iyileşmei sürecinini etkinliğinii artırmayai yöneliki eki bilgileri 

sağlayani değerlendirmei stratejilerinei ihtiyaçi vardır. Bui stratejiler, bütünleştirilmişi biri 

krizi yönetimii bilincii yoluylai gelenekseli örgütseli değerlendirmei üzerinei kurulmuşi 

olmalıdır. Bui değerlendirmei stratejileri;i bilgisayari hataları, iletişimi kopuklukları, 

olasıi mekaniki zorluklari (bozuki veyai atıli makineleri vei fizikii varlıklardai beklenmediki 

hasarlari gibi)i belirlii tekniki problemlerini ötesindei biri arayai gelmiş, toplui bilgileri 

gerektirmektedir. Stratejilerde, örgütüni birbirlerinei bağlıi insani topluluklarındani 

oluştuğui kabuli edilmelidir. Değerlendirmeyei yöneliki stratejiler, özelliklei insani 

etkisinini örgüti kültüründei olduğui kadari krizlerdei dei bulunduğui hakkındakii 

reaksiyonlarıi ölçmelidir. Krizi yönetimii planınıni başarılıi biri biçimdei yürütülmesi, 

bireylerini kendilerinei verileni görevlerii yerinei getirebilmei kapasitelerinei bağlıdır;i bui 

nedenle, bui süreçi önemlii biri süreçtir. (Pearsoni vei Mitroft, 1993) 

3.4.6 Öncelik Değerlendirme Modeli 

Bui model, krizdei bireylerii değerlendirmeki içini geliştirilmiştir. Geliştirildiğii 

zamandani itibareni modelei ilgii gidereki artmaktadır. Myer’ai görei bui model, krizei 
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müdahalei için;i bireylerini krizei karşıi duygusal, davranışsali vei bilişseli tepkilerinei 

yöneliki yapılani araştırmalarıi birleştirmektedir. Örgütseli tepkileri dei ayneni bireylerdei 

olduğui gibi;i duygusal, davranışsali vei bilişseli olaraki nitelendirilebilir.1Örgütlerini bui 

reaksiyonlarınıni bilinmesi, örgütlerei katkıi sağlanmasıi açısındani önemi arzi etmektedir. 

(Coombs, 1998) 

a. Duygusali tepkiler: 

Duygusali tepkilerini değerlendirilmesinde, krizi nedeniylei değiştiğii tespiti 

edilmişi olani üçi tipi insani özelliğinei ağırlıki verilmektedir. Bui özellikler: 

 Söylentileri (dedikodular) 

 Moral 

 Örgütei olani sadakat 

Söylentiler: Örgüttekii duygusali tepkilerini değerlendirilmesinei yardımcıi olacaki ilki 

özelliki “söylentiler”dir. Söylentiler, bireyleri açısındani önemlii olan, doğrulanmamışi 

bilgii parçalarıi olaraki tanımlanır. Söylentiler, örgütseli krizi reaksiyonlarındai önemlii biri 

roli oynamaktadıri çünküi krizler, cevaplanmamışi veyai doğrulanmamışi peki çoki soruyui 

artlarındai bırakmaktadır. Belirsizliki görünümüi doğurmalarıi nedeniylei (örneğin, 

amacai yöneliki vei yıkıcıi durumlarıni kontroli altınai alınmasındai yardımcıi olani 

savunmai mekanizmalarındakii söylentileri gibi), söylentileri örgütlerei zarari 

vermektedir. Söylentiler, doğrulanmamışi bilgii parçalani olmalarıi nedeniyle, 

çoğunluklai yanıltıcıi vei doğrui değildirler. Pratiki biri çözümi olaraki yanlışi yanıtlari 

sunulmasınıni hiçbiri zamani krizi içini etkilii biri çözümi yöntemii olmadığınıi tarihi dei 

göstermiştir. 

Moral: Örgüttekii duygusali tepkilerini değerlendirilmesindei kullanılani ikincii biri 

özellik;i ‘moral’dir. Brenneman, morali olgusunu, örgütlerini duygusali benliklerinii 

ölçmedekii temeli prensipi olaraki açıklamaktadır. Yöneticiler, moralii yükseltebilmei 

yeteneklerii olduğui sürecei etkileyicii olaraki görülürler. Moral;i biri grupi içerisindekii 

cesaret, disiplin, güven, istekliliki vei zorluklarai tahammüli etmeyei gönüllüi olmaktır. 

Moral, iletişimi yoluylai yüki seltilebildiğii gibii tamameni dei kaybedilebilir. Bui nedenle, 
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krizi dönemlerindei iletişimii vei bui yollai dai örgütüni moralinii desteklemeki işverenini 

vazifesidir. 

Sadakat: Örgüttekii duygusali tepkilerini değerlendirilmesinei yardımcıi üçüncüi özellik;i 

‘sadakat’tir. Sadakat;i örgüttei kullanılani biri takımi dili vei sembollerini oluşturduğu, 

örgüttei vei bireylerdei etkilii biri uyumluluki derecesidir. Örgütei olani bağlılık, sadakatini 

tipiki biri sonucudur. Biri örgüttei eğeri sadakati bulunmazsa, oi örgütüni gücüi hızlıi biri 

şekildei azalacaktır. Nitekim, sadakati düşüki olduğunda, şiddeti potansiyelinini artışi 

gösterdiğinei dikkati çekilmektedir. Şiddet, sözlüi anlaşmazlıklardani fizikseli saldırılarai 

kadari birçoki davranışi şeklindei görülebilmektedir. Bui bağlamda, sadakat, krizei etkilii 

biri yanıti verilebilmesii açısındani örgüttei hayatii önemei sahipi biri özelliktir. 

b. Davranışsali tepkiler: 

 Toplantıi gündemleri, 

 Örgüti içerisindekii roller, 

 İşi akışındakii aksamalari gibii konularındai görüneni değişimlerdir.  

Yukarıdakilerini heri birii belirgini aktiviteleri olmalarındani dolayıi bui üçi özelliki 

krizei davranışsali tepkilerii içermektedir. Davranışsali reaksiyonlar, örgütüni bütününüi 

etkilediğii içini bunlarıni öğrenilmesii şarttır. 

1. Toplantıi gündemleri: Toplantıi gündemlerii krizdei örgütei özgüi davranışsali 

tepkilerini değerlendirilmesii içini kullanılani ilki vei genelliklei eni belirgini 

özelliktir. Toplantıi gündemlerii örgütüni idaresinii belirlerler. Krizi dönemlerindei 

şirketini toplantıi gündemlerii önemlii ölçüdei değiştirilebilir. Nitekim, örgütüni 

krizlei ilgilii duyduğui kaygınıni düzeyi, krizini şiddetii ilei doğrudani ilişkilidir. 

Başkai biri deyişle, hafifi biri krizei maruzi kalani biri şirketini toplantıi 

gündemlerindei fazlai biri değişikliki yapmayai ihtiyacıi yoktur. Fakati şiddetlii biri 

krizei maruzi kalani şirket, toplantıi zamanlarınıni çoğunui mevcuti krizlerii 

yanıtlamaklai harcar. 

2. Örgüti içerisindekii roller: Krizdei örgütei özgüi davranışsali tepkilerini 

değerlendirilmesindei kullanılani ikincii özellik, krizini biri sonucui olaraki 

çalışanlarıni rollerindekii değişikliklerdir. 
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Roller, biri örgüttei belirgini şekildei önemei sahiptiri çünküi Moori headi vei 

Griffin’ei (1989)i görei roller, örgüttekii bireylerini oynayacağıi bölümlerdir. Rolleri 

özellikle, örgüti içerisindei yeri alani bireylerini pozisyonlarınıi belirleri vei bui pozisyonai 

görei biçileni rolüi temsili eder. Roller, özelliklei kişilerei verileni pozisyonlari içini 

bekleneni davranışi modellerinii kapsar. Günlüki rutinleri bozulabileceğii içini krizi 

boyunca, örgütseli rolleri dei değişecektir. Başkai biri deyişle, değişeni rolleri örgüti içini 

sorunlarai nedeni olacaktıri çünküi bui değişimi sorumluluklarıni etkilii şekildei 

dağıtılmasınai engeli olacaktır. Bui nedenle, kimlerini hangii rollerdei bulunduğu, tahsisi 

edileni sorumluluklarıni üstlenilmesii açısındani önemlii biri adımdır. (Barton, 1993) 

3. İşi akışındakii aksamalar: Günlüki işlerii vei fonksiyonlarıi normali gidişatındai 

yönetebilmei becerisi, krizdei örgütei özgüi davranışsali tepkilerini 

değerlendirilmesindei kullanılani üçüncüi özelliktir. Şirketler, biri kurali olarak, 

belirlii biri düzeydei faaliyettei bulunmaktadıri vei faaliyetlerinini mevcuti 

dengesinii sürdürmeyei çalışmaktadır. 

c. Bilişseli tepkiler: 

Bilişseli tepkilerini şiddeti, aşağıdakii değişikliklerini ölçümüylei 

değerlendirilebilir: 

 Karari vermei tutanaklarıi (karari vermei protokolü) 

 Sistemdekii dinamikler 

 Örgütseli amaçlar 

Yukarıdai bulunani üçi adeti bilişseli tepkinini birbirleriylei bağlantısıi 

bulunmaktadır. Örneğin;i örgütseli kararlari örgütseli amaçlan, örgütseli amaçlari dai 

sistemi içindekii dinamiklerii etkileyebilmektedir. 

1. Karari vermei tutanakları: Örgütlerini bilişseli tepkilerinini değerlendirilmesindei 

kullanılani ilki özellik, karari vermei tutanaklarıdır. Örgüttekii karari vermei sistemii 

vei örgütseli amaçlarıni heri ikisii dei sistemdekii dinamiklerii doğrudani 

etkilemektedir. Sistemi içerisindekii dinamikler, örgüttekii bireyleri vei gruplari 

arasındakii etkileşimlerdir. Kriz, örgüti içii dengeyii etkileri vei bui dengesizliki 

durumui dai doğrudani sistemi dinamiklerinei etkii yapar. 
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2. Sistemdekii dinamikler: Örgütlerini bilişseli tepkilerinini değerlendirilmesindei 

yardımcıi ikincii özellik;i içi vei dışi dinamiklerdir. Bütüni örgütlerini temelindei 

‘karari verme’i eylemii yatmaktadır. Kararlarıni olmadığıi yerde, örgütseli 

amaçlarıni vari olamayacağıi unutulmamalıdır. Sistemi teorisi, heri şeyini başkai 

şeylerii etkileyeceğinii açıklamaktadıri vei bui durumdai dai krizi süresincei almani 

kararlari örgütüni bütününüi etkileyecektir. 

3. Örgütseli amaçlar: Örgütseli amaçlarıni değişmesi, örgütlerini bilişseli tepkilerinini 

değerlendirilmesinei yardımcıi olani üçüncüi özelliktir. Gereki krizi süresince, 

gereksei dei krizi sonrasındai örgütlerini amaçlarıi değişimei uğrar. Toplantıi 

gündemlerindei olduğui gibi, örgütseli amaçlarıni nei kadari değişimei uğrayacağınıi 

dai krizini şiddetii belirler. Krizi sonrasındai örgütseli amaçlarıni değerlendirilmesii 

yoluylai mevcuti krizini şiddetii belirlenebilir. 

3.4.7 Krize Yanıt Verilirken Öncelik Sıralaması 

Krizei yanıti verilirkeni hedeflerini aşağıdakii menfaatlerii önceliki sırasınai görei 

korumasıi önemi taşımaktadır: (Kadıbeşegil, 2002) 

 Canlılarıni korunmasıi vei zarar/ölümi olasılıklarınıni azaltılmasıi Doğanıni 

korunmasıi  

 Mali varlıklarınıni korunmasıi  

 Ciddii işi süreçlerii vei sistemlerdekii zararlarıni telafii edilmesii  

 Ticarii faaliyetlerdekii kesilmei süresinini kısaltılması 

 Şirketi itibarındakii zararıni minimizei edilmesii  

 Müşterii ilişkilerinini sürdürülmesi 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

4. İŞLETMELERDE KRİZ YÖNETİM STRATEJİLERİ 

Kriz dönemi işletme stratejiler, işletmenin yaşamını sürdürebilmesi ve rekabet 

üstünlüğü elde edebilmesi için hali hazırda yaptığı işin tanımının genişletilmesi veya 

daraltılması, planlanan dönemde gerçekleştirmesi veya vazgeçmesi gerekli olan iş ve 

faaliyetler ile ilgidir. Bu stratejiler her yönetim düzeyinde rastlanılan ve uygulanan 

stratejiler olduğundan temel stratejiler olarak adlandırılmakta ve İşletme mevcut 

durumda hangi işleri ne şekilde yapmaktadır? Bu işleri olduğu gibi sürdürmeli mi? 

yoksa mevcut işleri büyütmeli veya küçültmeli midir? Yeni işlere girmeli midir? 

sorularına cevap vermektedir. Temel stratejiler; büyüme stratejileri, küçülme 

stratejileri, durağan stratejiler (mevcut durumu koruma stratejileri) ve karma 

stratejiler gibi ana grup stratejilere ayrılırken, bu stratejiler uygulamada çeşitli alt 

gruplara ayrılmakta, farklı boyut ve şekiller almaktadırlar. Örneğin, bağımlı/bağımsız 

büyüme stratejileri, ilişkili /ilişkisiz büyüme stratejileri, yatay/dikey büyüme 

stratejileri, aktif/ pasif büyüme stratejileri gibi. (Akat ve Budak, 2002) 

Bu stratejiler genel olarak işletmelerin her düzeyinde uygulanan stratejilerdir. 

İşletmelerde üst, orta ve alt yönetim düzeylerinde hazırlanan ve uygulanan kurumsal, 

iş yönetim ve işlevsel stratejilerde bu temel stratejiler ve alt stratejiler uygulanmaktır. 

İşletmeler tarafından izlenecek olan stratejilerin belirlenmesi, tanımlanması ve 

sınıflandırılması konusunda yapılan birçok araştırma bulunmaktadır. Stratejilerin 

işletmedeki hiyerarşik yapılara, işletmelerin rekabet durumlarına, kapsamlarına, 

amaçlarına ve ürün/pazar yapısına göre farklı şekillerde sınıflandırılabildiği 

görülmektedir. Her yönetim düzeyinde uygulanabilen temel stratejiler erişilmesi 

amaçlanan sonuçlar açısından; Büyüme Stratejileri, Küçülme Stratejileri, Durağan 

(Mevcut durumu koruma) Stratejileri ve Karma Stratejiler olarak dört grupta 

sınıflandırılabilir.. (Çıkmak, 2012) 

4.1 Büyüme Stratejileri 

İşletmelerin faaliyetlerini sürdürebilmeleri ve etkinliklerini arttırmaları 

amacıyla uygulayabilecekleri stratejilerden en çok öne çıkanı büyümeyi hedef alan 

stratejilerdir. İşletmeler, bir yandan yoğun bir rekabetçi çevrede yaşamlarını devam 
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ettirirken, diğer yandan büyüme temelli veya faaliyetlerini sürdürdükleri alanlarda 

gelişmeye dayalı bir tarz benimserler. Büyüme işletmeler için niteliksel ve sayısal 

anlamda bir artma anlamına gelmektedir. Sayısal anlamda büyüme ve ilerleme, 

işletmenin yapısına göre, karlılığında, ürün yelpazesinde, kaynaklarında (çalışan 

sayısında, sermayesinde), varlıklarında ve kapasite kullanması gibi hususlarda 

meydana gelen miktarsal bir artış şeklinde tanımlanabilir. Niteliksel anlamda 

büyüme, işletmede yer alan hususların kalitesinde meydana gelen artış ile ilişkilidir. 

Niteliksel olarak büyüme fark edilmesine rağmen sayısal anlamda ele alınması 

güçtür. İşletmeler için büyüme, içsel büyüme ve dışsal büyüme olarak iki farklı türde 

meydana gelebilir. Büyüme stratejileri birçok işletme için popüler bir yaklaşım 

olmaya devam etmektedir. Ancak araştırmalar bu yaklaşımın beklentileri çoğunlukla 

karşılamadığını göstermektedir. Büyüme stratejileri uygulanmadan önce dikkatli, 

kapsamlı, objektif bir analiz ve sonrasında özenli ve itinalı bir uygulama 

gerektirmektedir. (Aktan, 1999) 

Büyüme stratejileri ile ilgili olarak; Campell vd., Hussey, Thompson ve Martin, 

Johnson vd., Heracleous, Dobson vd., Kotler vd., çalışmalarında Ansoff un Büyüme 

Vektörü'ne atıfta bulunmuşlar ve sınıflandırmalarını bu matris çerçevesinde 

yapmışlardır . Araştırmada ele alınan bütünleşme stratejileri ile çeşitlendirme 

stratejileri bu esaslar dahilinde sınıflandırılmıştır. (Eren, 2010) 

Buna göre Büyüme Stratejileri araştırmada; Bütünleşme Stratejileri, 

Çeşitlendirme Stratejileri ve İşletme Dışı Stratejik Büyüme ve Stratejik Ortaklıklar 

olarak üç başlık altında ele alınmıştır. (Akgemci ve Güleş,  2010) 

4.1.1 Bütünleşme Stratejileri 

İşletmelerin ürettikleri ürün ya da bulundukları pazarda kalarak faaliyetlerine 

devam ettikleri büyümeye dayalı izlediği stratejilere “bütünleşme stratejileri” 

denilmektedir. Bu stratejiler Yatay bütünleşme stratejileri ve dikey bütünleşme 

stratejileri olarak iki grupta ele alınır. Eğer endüstri yeterince güçlü ve/veya 

işletmeler geriye ve ileriye dikey ve yatay olarak hareket etmekle bir şeyler 

kazanacaksa mantıklı bir yaklaşımdır. (Dinçer, 1998). 
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4.1.1.1 Yatay Bütünleşme Stratejileri 

İşletmeler bulundukları pazar içerisinde gücünü ve etkinliğini arttırarak 

genişlemektedir. Yatay bütünleşme stratejileri işletmelerin aynı alanda faaliyet 

sürdüren farklı bir işletmeyi satın alması ya da ortaklık kurmaları sonucunda bir 

değer oluşturmaları olarak da ifade edilmektedir. Bu tarz bir büyüme, işletmelerin 

kendi gayretleri ile de oluşabilmektedir. Bu konuda üç değişik strateji bulunmaktadır. 

İşletmeler tarafından belirli bir pazarda güçlü bir yapıya ulaşmak maksadıyla 

uygulanan bir stratejidir. Bu stratejiyi uygulayan işletmeler mevcut ürünlerle pazara 

nüfuz etmek isteyebilir, ürün çeşitliliğini arttırabilir veya farklı pazarlara girebilir. Bu 

sebeple Yatay Bütünleşme Stratejileri; pazara nüfuz etme, ürün farklılaştırma, pazar 

geliştirme başlıkları ile ele alınmıştır. (Özçam, 2007) 

4.1.1.1.1 Pazara Nüfuz Etme Stratejisi 

Pazara Nüfuz etme stratejisinin temel hedefi mevcut pazarlarda mevcut 

ürünlerle satışları arttırmaktadır. İşletmelerin mevcut kapasitelerini arttırmaları 

maksadıyla atılan adımlardan oluşur. İşletmeleri rakiplerinden farklı kılmak ve pazar 

içerisindeki itibarlarını arttırmak için hizmet ya da kalitenin geliştirilmesi amaç 

edinilir. Bununla birlikte işletmeler üretim maliyetlerini rakiplerinden daha aşağı 

düzeylere düşürerek ürünlerde fiyat indirimleri de yapabilirler. İşletmenin ürettiği 

ürünlerde bir değişikliğe gitmeden pazarda daha fazla satış yapmayı amaçladığı bir 

stratejidir ve satışları arttırma yönelik çalışmaları esas alır. Bu strateji; mevcut pazar 

doymamışsa, endüstri dalı büyürken rakiplerin pazar payları düşüyorsa ve işletmenin 

üretim kapasitesi yeterli ise etkin bir şekilde uygulanabilir. Örneğin: Apple Şirketi 

ürettiği akıllı telefonlarda her yıl yeni bir modeli piyasa sürmekte (mevcut ürünü 

mevcut pazara) ve Pazara Nüfuz Etme Stratejisini izlemektedir. (Güçlü, 2003) 

4.1.1.1.2 Ürün Farklılaştırma Stratejisi 

İşletmeler mevcut ürünlerde değişiklik yaparak rakiplerinden ayrıcalıklı ve 

rağbet gören bir yapıya dönüşmeye ve bunun sonucunda ise pazar hacminde artan bir 

ivme elde etmeye yönelik bir stratejidir. İşletmeler bunu yaparken ürünün kalitesini, 

tadını, kokusunu, tasarımını ya da ambalajını değiştirerek ürünü daha çok tercih 
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edilen bir hale dönüştürürler. Bu stratejinin amacı markalaşma ve tüketicilerin 

gözünde imaj oluşturmaktır. Örneğin: Apple Şirketi Iphone akıllı telefonların yanı 

sıra Ipad ürününü piyasa çıkarmış (mevcut pazarda yeni ürünler) ve Ürün 

Farklılaştırma Stratejisini izlemiştir. (Ünlü, 2007) 

4.1.1.1.3 Pazar Geliştirme Stratejisi 

Bu stratejiyle amaç, mevcut ürünler için yeni müşteri grupları bulmaktır. Ürünü 

kullanmayanların teşvik edilmesi ve yeni bir fiyatlandırma politikası geçerli stratejik 

araçlardır. Pazar geliştirme stratejisi nispeten düşük riskte bir stratejidir ve arkasında 

yatan fikir mevcut ürünleri üzerinde yapılacak geliştirmeler ile bu ürünleri farklı 

pazarlara sunmak ve satışları arttırmaktır. Bu stratejide işletmeler tarafından daha 

çok, ürünü kullanmayanları etki altına almak yatar. Pazar geliştirme stratejilerinde 

asıl hedef satışları arttırmaktır. Bu strateji terimi İngilizce literatürde market 

development yani pazar geliştirme olarak ifade edilmektedir.. Apple Şirketi yeni 

ürettiği Ipod Touch ürününü yeni pazarlara sunarak Pazar Geliştirme Stratejisi 

izlemiştir. (Bayat, 1983) 

4.1.1.2 Dikey Bütünleşme Stratejileri 

Dikey bütünleşme stratejileri işletmelerin, hammadde veya girdileri üretme 

kabiliyeti kazandıkları ya da distribütör gibi aracıların ortadan kaldırılarak doğrudan 

müşteriye ulaşması olarak ifade edilmektedir. Bu stratejiler geriye ve ileriye doğru 

bütünleşme stratejileri olarak iki grupta ele alınmaktadır. Örneğin; Gömlek üreten bir 

işletmenin gömleğin üretiminde kullandığı pamuk tekstil fabrikasını alarak 

hammaddeyi kendisinin üretmeye başlaması geriye doğru bütünleşme stratejisi, 

gömlek üreten bu işletmenin bayilik sistemine son vererek kendi müşterisine 

doğrudan satış yapması ileriye doğru bütünleşme stratejileri olarak değerlendirilir. 

Dikey bütünleşme stratejilerin; ileri doğru dikey bütünleşme ve geriye doğru dikey 

bütünleşme stratejisi olarak iki grupta ele alınmaktadır. Dikey Bütünleşme 

Stratejilerinde işletmelerin geriye doğru kaynaklara ya da ileriye doğru yani dağıtım 

kanallarına doğru yönelir. İşletmeler bunu yaparken mevcut teknolojiden 

faydalanacağı gibi yeni teknolojilere de ihtiyaç duyabilirler. Geriye doğru dikey 
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bütünleşmede işletmenin hedefi hammadde kaynaklarını ele geçirmekken, ileri doğru 

dikey bütünleşme de işletme kendisinden sonraki dağıtım kanalları vb. unsurları ele 

geçirmeyi hedefler. İçsel bir büyüme stratejisi olarak ifade edilen dikey bütünleşme 

stratejisinde, işletmenin ürettiği ürünlerde kullandığı girdileri (hammadde vb.) 

kendisinin üretmesi veya elde etmesi hususu geriye doğru bütünleşme, çıktıları 

üzerindeki tüm tasarrufun (dağıtım, pazarlama vb. konuların) kendisine ait olmasında 

ise ileriye doğru bütünleşmeden söz edilmektedir. (Yılmaz, 2007) 

4.1.1.2.1 İleriye Doğru Dikey Bütünleşme Stratejisi 

İleriye bütünleşme, firmanın dağıtım kanalları üzerindeki kontrolünü artırması 

ya da satın almak suretiyle doğrudan müşterilere ulaşmasıdır. Örneğin; Bir petrol 

şirketinin dağıtım kanallarını satın alması ya da distribütörleri aradan çıkartarak 

doğrudan müşteriye yönelmesi gibi. Mevcut dağıtım kanallarının külfetli, güvensiz 

veya işletmenin ihtiyaçlarını karşılayabilecek yeterliliğe sahip olmadığı, etkili 

dağıtım kanallarının sınırlı sayıda olduğu durumlarda ya da işletmenin, istikrarlı bir 

üretim sürecine sahip ve büyüme potansiyeli yüksek bir alanda faaliyetlerini 

sürdürdüğü, mevcut dağıtım kanallarının kâr marjının yüksek olduğu durumlarda 

ileriye bütünleşme stratejisinin uygulanması yerinde olacaktır. İşletmeler mevcut 

ürünlerini kullanan ve tüketenlere doğru yönelirler. İşletmeler; kullanılan dağıtım 

kanalları maliyetli ya da dağıtım ihtiyaçlarına tam anlamıyla yanıt veremiyorsa, 

dağıtım sürecinde faaliyet gösteren unsurların kalitesi, işletmelere rekabet avantajı 

sağlamada yetersizse, işletmeler sürekli büyüme eğiliminde olan bir alanda 

faaliyetlerini sürdürüyorlarsa, dağıtım imkanı yaratacak mali ve beşeri, kaynak ve 

yetiye sahipse, dağıtım ve satış safhasındaki aktörlerin kâr oranı işletmeler açısından 

avantajlı değilse ileriye doğru dikey bütünleşme stratejisini uygulamayı tercih 

edebilirler. (Arslan,  2001) 

4.1.1.2.2 Geriye Doğru Dikey Bütünleşme Stratejisi 

İşletmelerin tedarikçiler üzerinde kontrolü artırmaya yönelik izlediği veya 

kaynaklara doğru yöneldiği stratejidir. Örneğin akıllı telefon üreten biş işletmenin 

ekran tedariki sağlayan firmayı satın alması, ya da Gömlek üreten bir işletmenin 
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gömleğin üretiminde kullandığı pamuk tekstil fabrikasını alarak hammaddeyi 

kendisinin üretmeye başlaması bu stratejiye örnek olarak verilebilir. Geriye doğru 

bütünleşme stratejisi mevcut tedarikçilerin işletmelere yüksek maliyetler yaratması, 

güvenilir olmaması veya işletmenin ihtiyaçlarına yanıt vermede yetersiz kaldığı 

durumlarda daha cazip hale gelir. İşletmelerin, üretim öncesi süreçlere doğru 

faaliyetlerini genişletmesiyle ortaya çıkar. Başka bir ifadeyle işletmeler kullanmakta 

oldukları bir hammaddeyi ya da malzemeyi üretme yeteneğine kavuşurlar. 

İşletmelerin sahip oldukları beşeri ve mali kaynaklar elverişli ve bununla birlikte 

fiyatlarda rakiplerine karşı üstünlük sağlayabileceği fırsatlar ortaya çıkmışsa, ihtiyaç 

duydukları hususları temin sürecinde süratle hareket etmek önem arz ediyorsa, geriye 

doğru dikey bütünleşme stratejilerinin uygulamayı tercih edebilirler. (Özçam, 2007) 

4.1.2 Çeşitlendirme Stratejileri 

Çeşitlendirme stratejisi işletmelerin yeni iş alanlarına girerek ortaya çıkacak 

fırsatlardan yararlanmaları, yeni ürünler ve yeni pazarlar ile büyümelerine dayalı bir 

stratejidir. Piyasaların doyma noktasına ulaştığı ya da ürünlerin pazarda artık rağbet 

görmediği durumlarda izlenecek uygun bir seçenektir. Böylelikle işletmeler pazar ve 

ürün portföyünü genişleterek riski en az seviyeye indireceklerdir. Çeşitlendirme 

stratejisinde işletmeler açısından sayısal bir büyüme söz konusudur. Çeşitlendirme 

işletmeleri mevcut pazardan hem de mevcut üründen uzaklaştıran bir stratejidir. 

İşletmenin faaliyet alanı artmaktadır. Bu strateji işletmelerin büyümesi maksadıyla 

alternatifleri ile birlikte ele alınması gereken tek yönlü bir stratejidir. Literatürde 

çeşitlendirme stratejileri çoğunlukla ilişkili çeşitlendirme ve ilişkisiz çeşitlendirme 

olarak iki grupta ele alınmaktadır. (Taşkıran, 2003) 

4.1.2.1 İlişkili Çeşitlendirme Stratejisi 

İşletmelerin faaliyette bulundukları mevcut iş sahaları içinde veya benzer 

alanlarda yeni işlere girerek izledik stratejiler ilişkili çeşitlendirme stratejisi olarak 

adlandırılmaktadır. İşletmeler bu stratejiyi uygularken önceden bilgi sahibi ve 

deneyimi olduğu benzer alanlarda faaliyetlerde bulunarak büyümeyi amaçlamaktadır. 

İşletmelerin mevcut kaynakları ile yeteneklerini aynı ya da benzer alanlarda 
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kullanması sonucu maliyetlerde tasarruf sağlamaları mümkün olacaktır. Bu strateji 

aynı zamanda işletmenin kendi kabiliyetleri ve değerleri ile mevcut ürün ve pazarda 

işletmenin büyümesi olarak ifade edilebilir. Örneğin; Sony firmasının DVD/VCD 

filmler satmasının yanı sıra, bilgisayarda veya oyun konsollarında oynanan oyunları 

satmaya başlaması, Nokia ve 3com firmalarının telefon üretmelerinin yanı sıra 

internet bağlantı cihazları modem üretmeye başlamaları gibi. Bu strateji; (Eren, 2010) 

 İşletmenin faaliyetlerini sürdürdüğü sektörde büyüme yavaşladıysa, hatta 

durma noktasına geldiyse, 

 Mevcut ürünlere benzer nitelikte yeni bir ürünün üretilmesiyle mevcut 

ürünlerin satışında artış söz konusu olacaksa, 

 İşletmenin üretmekte olduğu mevcut ürün pazarda artık rağbet görmüyorsa, 

 İşletme güçlü bir yönetim ekibine sahipse, uygulandığı takdirde etkili bir 

stratejiye dönüşebilmektedir. Bu stratejide işletmeler, mevcut faaliyetlerinden 

istifade etmek, pazar güçlerini arttırmak, kendi kabiliyetlerini yeni ürün ve 

hizmetlerde kullanarak ek kaynak yaratmak, maliyetlerde tasarruf sağlayarak 

yüksek gelir elde etmek, teşviklerden yararlanmak, riskleri farklı kollara 

yayarak azaltmak gibi amaç güderler. 

4.1.2.2 İlişkisiz Çeşitlendirme Stratejisi 

İşletmelerin önceden faaliyette bulundukları alanlardan tamamen farklı yeni 

değişik sektörlere girmesidir. İşletmelerin pek çok nedenden dolayı önceden 

deneyimlerinin bulunmadığı farklı faaliyet alanlarına girerek büyümeyi ve gelişmeyi 

hedefledikleri stratejilerdir. Bu strateji işletmelerin bir işe sıfırdan başlamasına 

benzer. Bu özelliği ile ilişkili çeşitlendirmeyle kıyaslandığında daha büyük risk taşır. 

İlişkisiz çeşitlendirme işletmelerin mevcut iş sahası ile benzer olmayan bir ortamın 

dışına doğru yönelmesidir. Bir başka tanımda ise; işletmenin tamamen yeni ürünler 

ya da pazarlarda kendi faaliyetleri ile hiç bir ortak noktası olmayan alanlara doğru 

büyümesidir. İlişkisiz çeşitlendirme stratejisini uygulayan işletmeler yüksek getiri 

potansiyeline sahip farklı bir sektöre yatırım yaparak büyümeyi hedef alırlar. (Bayat, 

1983) 
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İlişkisiz çeşitlendirme işletmenin mevcut teknoloji, ürün yelpazesi veya pazarı 

ile ilişkisi olmayan yeni ürünlerin ya da iş sahalarının işletmenin faaliyet alanına 

dahil edilmesidir. Bu tür bir çeşitlendirme uzun solukta daha az karlı gibi görünebilir. 

Ancak uzmanlar ilişkisiz çeşitlendirmeyi işletmelerin güçlerini arttırmak için üst 

yönetimin yaptığı girişimlerin bir sonucu olarak değerlendirmiştir. İlişkisiz 

çeşitlendirme şüphesiz risklidir. Ancak bu strateji aşağıdaki durumlarda tercih 

edilebilmektedir. Bunlar; (Akgemci ve Güleş,  2010) 

 İşletmenin faaliyetlerini sürdürdüğü alanlarda meydana gelen zayıflık, 

 Mevcut işletmenin farklı alanlara yatırım yapacak güç ve yeteneğe sahip 

olması, 

 Üst yöneticilerin azmidir. 

Bu konuda yazılan İngilizce literatürde ilişkisiz çeşitlendirme stratejileri 

"conglomerate diversification" ya da "unrelated diversification'' başlıkları ile ele 

alınmıştır. 

4.1.3 İşletme Dışı Stratejik Büyüme ve Stratejik Ortaklıklar 

İşletmelerin sahip oldukları kendi iç imkânlarının dışında bir başka işletme ile 

birleşmeleri ya da çeşitli anlaşmalar aracılığıyla işbirliği yapmaları dış büyüme olarak 

değerlendirilmektedir. İşletmeler, yalnızca kendi imkan ve yarattıkları kaynaklar 

sayesinde büyüme gerçekleştirebilecekleri gibi, diğer işletmelerin kaynaklarını ya da 

kabiliyetlerini kullanmak suretiyle de büyüme gerçekleştirebilirler. Stratejik ortaklık 

işletmelerin ortak hedeflerine varmak için kaynakları paylaşımına dayalı işbirliği 

kurdukları stratejilerdir. İşletme dışı büyüme olarak ifade edilen bu stratejiler, mevcut 

ürün ya da pazarda olabileceği gibi, farklı ürün ya da pazarlarda da 

gerçekleştirilebilir. İşletmelerin büyümeye dayalı izledikleri bütünleşme ve 

çeşitlendirme stratejileri, başka işletmelerle ortak işbirliği yapmak veya birleşmek 

suretiyle de uygulanabilir. (Arslan, 2001) 

4.1.3.1 Birleşmeler veya Şirket Evlilikleri 

Birleşmelerq (Şirketq Evlilikleri)q birdenq fazlaq işletmeninq varlıklarınıq veq 

güçleriniq yeniq birq şirketq kurmakq suretiyleq birleştirmesiq esasınaq dayanır.q Birq başkaq 
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tanımaq göre;q aynıq yaq daq farklıq pazarlardaq faaliyetleriniq sürdürenq ikiq yaq daq dahaq 

fazlaq işletmeninq yeniq birq varlıkq oluşturmakq suretiyleq meydanaq getirdikleriq 

oluşumlaq sonuçlananq büyümeyeq yönelikq izlediğiq stratejilerdir.q Birleşmeyiq tercihq 

edecekq olanq birq işletmeq öncelikleq "Neq eldeq etmekq istiyorum?q Zayıfq yanlarımq 

neler?"q sorularınaq yöneltmelidirler.q Birleşmeq stratejisiniq izleyenq işletmeler,q ortayaq 

çıkardıklarıq yeniq oluşumaq aitq olasıq riskq veq getirileriq eşitq olarakq üstlenir,q 

işletmelerinq hiçbirininq diğerineq karşıq üstünlüğüq bulunmaz.q Buq durumdaq birleşenq 

şirketlerinq tüzelq kişilikleriq sonaq ermekte,q ortayaq yeniq birq şirketq veq yeniq birq tüzelq 

kişilikq çıkmaktadır.q (Alparslan,q Çarıkçı,q 2014) 

Birleşme,q ikiq veyaq dahaq fazlaq işletmeninq tümq kaynaklarınıq birq arayaq 

getirerekq hukukiq varlıklarınıq kaybetmeleriq veq ortayaq yeniq birq işletmeq olarakq 

çıkmalarıq stratejisidir.q İşletmeleriq birleşmeyeq yöneltenq başlıcaq nedenler;q işletmeninq 

değeriniq arttırmak,q büyükq ölçekliq olmanınq olumluq sonuçlarındanq yararlanmak,q eldeq 

edilecekq kaynaklarlaq faaliyetleriq yenidenq düzenlemekq veq dahaq verimliq haleq 

getirmektir.q Birleşmeq veq satınq almalarq genelq birq ifadeyleq “Birleşme”q olarakq 

adlandırılırlar.q Ancakq bunlarınq çoğuq birleşmeninq tanımınaq uygunq değildir.q Dünyaq 

daq gerçekleşenq birleşmeq faaliyetlerininq yaklaşıkq %3’üq tamq anlamıylaq birleşmeq 

kategorisineq girmektedir.q ABD’ninq 6q No’luq Finansalq Raporlamaq Standartlarındaq 

yerq alan,q “Birleşmeq veq Satınq Almalar"aq göreq birq oluşumunq birleşmeq olarakq 

sınıflandırılabilmesiq içinq şuq dörtq kriterinq gerçekleşmişq olmasıq gerekmektedir;q 

(Çıkmak,q 2012) 

 Taraflardanq hiçbiriq alıcıq yaq daq alınanq değildir; 

 Birq arayaq gelenq taraflardanq herq biriq yeniq oluşumunq yönetimq yapısınaq 

katılırlar; 

 Birq arayaq gelenq taraflarq ölçekq bağlamındaq göreceliq olarakq eşittirler; 

 Birleşenq şirketlerinq işlemq görenq hisseleriq fiilenq sonq bulurq veq buq hisselerinq 

yeriniq yeniq şirketinq hisseleriq alır;q dolayısıylaq yeniq şirketeq ortakq olabilmekq 

içinq buq yeniq hisseq senetlerineq sahipq olmakq gerekir. 
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Bununq yanındaq birleşmelerin,q tekelleşmeyeq nedenq olması,q serbestq rekabetq 

ortamınıq etkilemesi,q tüketicininq veq kamununq aleyhineq dahaq pahalıq veq kalitesizq malq 

üretiminiq teşvikq etmesiq gibiq nedenlerdenq dolayıq pekq çokq devletq tarafındanq anti-

tröstq kanunlarq yoluylaq kontrolq edilmektedir.q (Özçam,q 2007) 

4.1.3.2 Satın Alma Stratejisi 

Satınq almaq stratejisiq birq işletmeninq başkaq birq işletmeyiq satınq alarakq kendiq 

bünyesineq dahilq etmesiq suretiyleq gerçekleştirdiğiq birq stratejidir.q Buq stratejiq birçokq 

yöndenq birleşmeq stratejilerineq benzemektedir.q İşletmelerq yeniq pazarlaraq açılmakq yaq 

daq mevcutq pazardakiq etkinliğiniq arttırmakq amacıylaq başkaq işletmeq yaq daq 

işletmeleriq satınq almakq suretiyleq bünyelerineq dahilq ederler.q Satınq almaq stratejisiniq 

birleşmeq stratejilerindenq ayırtq edenq enq önemliq özellik,q satınq alınanq işletmeninq 

alacaklarıq veq borçlarıq ileq birlikteq tümq varlıklarınınq satınq alanq işletmeninq 

varlıklarınaq eklenmesidir.q Örneğin;q Amerikanq Havaq Yollarınınq Piedmontq Havaq 

Yollarınıq Satınq Almasıq yaq daq Vodafone'q unq Telsim'q iq satınq almasıq gibi.q Ülgenq veq 

Mirzeq buq stratejiyi;q satınq alınanq işletmeyeq aitq hisselerinq tamamınınq yaq daq 

çoğunluğununq satınq alınmasıq gerektiğiq şeklindeq ifadeq etmişlerdir.q Birleşmeq 

stratejisindeq birleşmeyiq gerçekleştirenq işletmelerq hukukiq varlıklarınıq tamamenq 

kaybederekq yeniq birq işletmeq olarakq ortayaq çıkarlarken,q satınq almaq stratejisindeq 

satınq alınanq işletmelerq satınq alanq işletmeninq kimliğineq bürünmektedir.q Böylelikleq 

satınq alanq işletmeq hukukiq varlığınıq sürdürürken,q satınq alınanlarınq varlıklarıq sonq 

bulurq veq piyasalaraq yeniq hisseq senetleriq sunulmaz.q (Yılmaz,q 2007)q  

Satınq alanq işletmeyiq buq türq birq stratejiyiq seçmeyeq yöneltenq nedenler;q 

işletmeninq piyasadakiq değeriniq yükselterekq hisseq senetlerindeq artışq sağlamak,q 

işletmeninq sıçramaq yaparakq dahaq hızlıq büyümesineq olanakq kılmak,q ürünq hattınıq 

dengelemekq veyaq tamamlamak,q pazardaq dahaq güçlüq birq konumaq gelmek,q 

işletmeninq ihtiyaçq duyduğuq kaynaklaraq dahaq kolayq ulaşmasınaq olanakq tanımak,q 

oluşacakq sinerjiq ileq verimliliğiq veq kârlılığıq arttırmakq şeklindeq eleq alınmaktadır.q 

(Aktan,q 1999) 
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4.1.3.3 Stratejik İttifaklar 

Stratejik ittifak, bir şirketin mülkiyetinde herhangi bir değişiklik olmadan diğer 

şirketlerle kaynaklarını veya yeteneklerini birleştirmek suretiyle bir araya gelmesi 

olarak ifade edilmektedir. Stratejik ittifaklar basit tek taraflı kontratlardan lisans 

anlaşmalarına ya da teknoloji paylaşımı gibi daha karmaşık sözleşmelere dayalı ortak 

girişimlere kadar farklı şekillerde meydana gelebilmektedir. Başka bir tanıma göre; 

iki fazla daha fazla işletmenin bir stratejik amaç doğrultusunda işbirliği yapmak 

maksadıyla bir araya gelmeleri ile ortaya çıkan anlaşmalardır. Küresel rekabetin 

artması nedeniyle stratejik ittifakların sayısı giderek artmaktadır. Böylesine büyük bir 

ortamda büyüme maliyetlerindeki artış ile birlikte işletmelerin birbirlerini 

tamamlayıcı kaynaklara sahip olmaları işletmeleri ittifak oluşturmaya itmektedir. 

Böylelikle işletmeler küresel anlamda rekabet edebilme yetisi ve üstünlüğü 

kazanacaklardır. 

Stratejik ittifaklara örnek olarak; işletmelerin ortak dağıtım kanalları 

kullanmaya yönelik karar almaları, ortak ar-ge çalışması yapmaları ya da bilgi 

bankası kurmaları, üretim/satış yetkisi vermeleri, lisans anlaşmaları gibi yöntemler bu 

tür ittifaklar kapsamında değerlendirilmektedir. 

Besanko vd. araştırmalarında; stratejik işbirliğini, bir projeyi 

gerçekleştirebilmek maksadıyla işletmelerin mevcut imkan ve kabiliyetleri ile 

kaynaklarını ortaklaşa paylaşarak yaptıkları anlaşma şeklidir" olarak ifade etmiştir. 

İşletmeler stratejik oluşturarak, küresel alanda birbirlerini tamamlayan özellikleriyle 

daha verimli hale gelmekte, potansiyel rakiplerin kendileri için bir tehdit 

oluşturmalarının önüne geçmekte, bilgi kaynakları ile yeteneklerini birleştirmek 

suretiyle sinerji oluşturmaktadırlar. 

Stratejik ittifak oluşturma stratejisi işletmeler tarafından ortak yatırım yapma, 

ortak ar-ge çalışmaları yürütme, satış yetkisi verme, dış kaynakları kullanma, 

franchising vb. uygulamalar bu tür ittifaklara örnek gösterilebilir. 

 Ortak Yatırım (Joint Venture): Gerçekleştirilecek bir işi kendi kendine 

gerçekleştirebilme yeteneğine sahip olmayan bir işletmenin, iki veya daha fazla 
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işletme ile bir araya gelerek konsorsiyum kurdukları kaynaklarını birleştirerek 

işi gerçekleştirdikleri popüler bir uygulamadır. Örneğin: Nokia şirketinin 

Qualcomm ile oluşturdukları ittifak bu tür bir uygulamaya örnektir. Yatırım 

ortaklığı yapan işletmelerden biri kuvvetli işgücü ve yetenekli uzman 

kadrosuna ya da yeterli finansal kaynağa sahip olabilirken, diğeri teknolojik 

imkanlar açısından kuvvetli olabilir. Ya da bir diğeri kaliteli üretim girdilerine 

sahip olabilir veya hammadde kaynaklarını elinde bulundurabilir. Böylelikle 

işletmeler birbirlerini tamamlayacak kaynakları bir araya getirmek suretiyle 

büyük, kapsamlı ve maliyetli işleri gerçekleştirebileceklerdir. Yatırım Ortaklığı 

belirli bir süreyi kapsayacak şekilde oluşturulan anlaşmalara dayanmaktadır. 

Ayrıca yatırım ortaklığı maliyetleri düşürerek, atıl kapasiteyi azalmasını 

sağlayarak, satışları arttırarak işletmelerin büyümesine katkı sağlaması bakımından 

önemlidir. 

 Lisans Anlaşmaları: Lisans anlaşmaları, bir ürün ya da hizmete ait patent 

hakkını elinde bulunduran işletme tarafından bu ürün ya da hizmetin üretilmesi 

ya da pazarlanmasına yönelik olarak imtiyaz tanıyan bir uygulamadır. Lisans 

anlaşmaları, işletmenin patent hakkını elinde bulunduruyor olması nedeniyle 

üzerinde telif hakkı olan bir ürünün üretimine ya da pazarlanmasına müsaade 

eden ve bu sayede işletmenin kendisine ait bir teknolojiyi, üretim yönetimini, 

isim hakkını, bir bedel karşılığında süreli ya da süresiz olarak satın alması 

hususunu içermektedir. Bu sayede bir işletme, bir teknolojiyi, süreç, bilgi veya 

yöntemi kullanma hakkını, belirli bir ödeme karşılığı ve belirli bir süreliğine 

satın alır. Genellikle uluslararası ve küresel bir boyutta niteliğe sahiptir. 

 Franchising: Bir ürün, marka veya bir hizmeti içerecek şekilde hak sahibine 

bedel karşılığı belli bir süre şartı ile bazı kullanım haklarına izin verilmesi 

franchising olarak adlandırılan satış yetkisi veya imtiyaz verme faaliyetidir. 

Daha kapsamlı olarak ifade etmek gerekirse; franchising, bir ürün veya 

hizmetin imtiyaz hakkına sahip tarafın belirli bir süre şart ve sınırlamalar 

dâhilinde işin yönetim ve organizasyonuna ilişkin bilgi ve destek sağlamak 
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suretiyle imtiyaz hakkına konu ticari işleri yürütmek üzere ikinci tarafa verdiği 

imtiyazdan doğan uzun dönemli ve sürekli bir iş ilişkileri bütünü olup, 

birbirinden bağımsız iki taraf arasında meydana gelen sözleşmeye dayalı bir 

ilişkidir. Bu uygulamada markanın imtiyaz sahibi olan işletmeler, belirli bir 

süre, koşul ve sınırları kapsayan bir anlaşma ile bağımsız yatırımcılara 

sistemini ve markasını kullandırır. 

Bu uygulama lisans anlaşmaları ile benzerlik göstermekle beraber, üzerinde 

imtiyaz hakkı bulunan ticari ürün ve hizmetlerin bir yerde ve belirli esaslar 

çerçevesinde kullandırılması nedeniyle farklıdır. Örneğin: Burger King, Mc Donalds 

gibi şirketlerin yaptığı uygulamalar bu tip anlaşmalar arasında yer almaktadır. 

 Satış Yetkisi Verme (Satış Acenteliği): İşletmelerin ürettikleri mamulleri satış 

yetkisi ya da acentelik vermek suretiyle başka işletmelere devretmesi olarak 

ifade edilmektedir. Dağıtım kanalları ve satışların uzmanlık gerektiren bir 

yapıda olması ya da yüksek maliyetler doğurması durumunda, bu uygulama 

işletmelerin karlılığı açısından faydalıdır. 

Unutulmamalıdır ki; bir işletmenin başka bir işletmenin yönetimini ve 

kontrolünü tamamen üstlendiği birleşmeler stratejik ittifak olarak 

değerlendirilmemelidir. 

4.1.3.4 Dış Kaynakları Kullanma (Outsourcing) 

İşletmelerin faaliyet gösterdikleri alanlarda mevcut imkan ve kabiliyetlerini 

kullanılmadıkları hizmetlerin, kendi alanında uzmanlaşmış başka işletmelerden 

alınmasına “ dış kaynak kullanımı (Outsourcing) ” denir. Peter Drucker "Do what 

you do best, and outsource the rest.” söylemleri ile, işletmelerin ana faaliyetlerine 

daha çok yönelmeleri ve performanslarına direk olarak katkısı bulunmayan 

hususların, bu konularda tecrübeli işletmelere bırakılması gerektiğini 

vurgulamaktadır. Rekabet koşullarının artması nedeniyle işletmelerin rakiplerine 

karşı üstünlük sağlayabilmek amacıyla, gerçekleştirmekte olduğu faaliyetlere yönelik 

işletme maliyetlerini azaltmak ve daha kaliteli ve hızlı bir şekilde gerçekleştirmek 
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zorundadırlar. Bu nedenle işletmeler kendi ana faaliyetleri üzerinde yoğunlaşırken, 

temel faaliyet alanı dışında kalan işleri başka şirketlere yaptırırlar. (Mirze, 2016) 

İşletmelerin ana faaliyetleri dışında kalan hususları alanında etkin ve hizmet 

sağlayıcılara yaptırılmasını öngören bir yönetim stratejisi olarak dış kaynak 

kullanımında firmalar sonuçlara odaklanırlar. Bu sonuçlara nasıl ulaşılacağı ve 

hizmetin nasıl sağlanacağı işi alan outsourcing firmasının görevidir. Outsourcing 

hizmeti alan işletmeler sonuçlarla ilgilenirken, işi outsourcing hizmeti sağlayan 

firmalar yapar. Dış kaynak kullanımı farklı şekillerde olabilir: (Porter, 2015) 

 Tedarikçileri veya bayileri ortak etme: İşletmeler üretim girdileri sağlayan 

unsurları ya da bayileri elde edilecek kâra ortak edebilirler. 

 Taşeronlaştırma: İşletmeler asıl faaliyet alanları dışındaki işleri taşeronlara 

yaptırabilirler. Böylelikle, işletmeler etkin bir yönetim anlayışına sahip olurlar 

doğacak maliyet avantajından istifade ederek rakiplerine karşı üstünlük 

sağlarlar. 

 Fason imalat: İşletmelerin sözleşme koşulları ile belirlenen şekilde, kalitede ve 

miktarda üretim yaptırarak belirlenen tarihte ürünü bedel ödemek karşılığında 

teslim aldığı dış kaynak kullanımı çeşitlidir. 

4.1.3.5 Kıyaslamaya Dayalı Gelişme (Benchmarking) 

Kıyaslamaya dayalı gelişme işletmelerin ürün ve hizmet performanslarını 

rakipleri ile kıyaslamaları sonucu kendi sistemleri içerisinde gerçekleştirebilecekleri 

uygulamalardır. İşletmelerin etkililiğini arttırabilmek amacıyla başarılı diğer 

işletmeleri inceleyerek, bu işletmelerin faaliyet süreçleri ile kendi faaliyetlerini 

karşılaştırması ve bunun sonucunda faydalı olacağını değerlendirdiği hususları 

uygulamasıdır. Bir başka tanımda ise işletmelerin sundukları hizmet, ürettikleri ürün 

ve mevcut uygulamalarını, başarılı bir rakip veya faaliyet gösterdiği alanda lider 

olarak gösterilen işletmeler ile mukayese etmesidir. (Bayat, 1983) 

Kıyaslamada en önemli husus, kıyaslamaya söz konusu süreçler ile 

kıyaslanacak olan işletmenin belirlenmesidir. Kıyaslamada en uygun olan, faaliyet 

gösterdikleri alanda en iyi olarak gösterilen işletmelerin süreçlerini nasıl 
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uyguladıklarını öğrenerek kendi içinde uygulamaktır. Dikkat edilmesi gereken nokta 

işletmelerin süreçleri “niçin ve ne seviyede” uyguladıklarından ziyade, “nasıl” 

uyguladıklarının incelenmesidir. Benchmarking uygulamasında; sürekli gelişim esas 

alınır, atılımcı olumlu bir yaklaşım olmakla beraber pratiğe yönelik ve sadece en iyi 

uygulamaları esas alır. Açık, ölçülebilir ve büyümeyi hedef alan özelliklere sahiptir. 

(Drucker, 2013) 

4.2 Küçülme Stratejileri 

Küçülme terimi; işletmelerin rekabeti, verimliliği ve etkinliğini arttırmak 

maksadıyla tasarlanan ve üst yönetim tarafından alınan maliyetleri azaltma, yapısal 

kaynaksal olarak tasarruf sağlama amacı güdülen uygulamalardır. Küçülme stratejisi, 

işletmelerin faaliyetlerinin sonucunda elde ettikleri çıktıların azalması olarak 

değerlendirilmemelidir. Bu strateji sayısal anlamda bir küçülmeyi ifade eder. 

İşletmede çalışanların, birim ve ünitelerin sayısal olarak azalmasıdır. Bu azalmada 

hem etkinliği hem de verimliliği arttırmak amaçlanmaktadır. İşletmeler yönetim 

yapılarını küçülterek, kendisinin yaptığı bir uygulamaya son verip dış kaynakları 

kullanarak ya da büyük bir transatlantik yerine küçük küçük gemilerden oluşan bir 

filo kurmak suretiyle de büyüyebilir. O halde büyüme her zaman olumsuz anlamda 

değerlendirilmemelidir. Burada hedeflenen husus “küçülerek büyümedir”. Farklı bir 

pencereden bakıldığında küçülme; işletmeler tarafından özellikle kriz dönemlerinde 

varlıklarını sürdürebilmek amacıyla yürütülen şirket kurtarma operasyonudur”. Tüm 

bu tanımlar ışığında; “Küçülme; örgüt esnekliğini, etkinliğini ve rekabet gücünü 

arttırmak amacıyla, fiziksel, insan kaynakları ve örgütsel sistemi bir bütün olarak ele 

alarak bu kaynaklarda planlı bir azaltmayı içeren stratejik bir süreçtir”. (Akat ve 

Budak, 2002) 

Kriz dönemlerinde işletmeler varlıklarını devam ettirebilmeyi ve krizden 

ayakta kalarak çıkmayı amaç edinirler. Bu dönemlerde yüksek kâr elde etme hatta kâr 

elde etme ikinci planda kalmaktadır. Devam etmekte olan yatırımların tamamlanması 

işletmelerin yararına olacaktır. Ancak işletmeler mevcut pazarın durumunu 

değerlendirerek yatırımları durdurma yoluna gidebilirler. Bununla beraber küçülme 
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sadece kriz ya da işletmeler açısından zorlu dönemlerde uygulandığı değerlendirilen 

bir strateji değildir. İşletmeler bilinçli olarak bazı alanlardaki faaliyetlerini 

sonlandırabilirler. Küçülme stratejileri, işletmelerin pazar paylarının yetersiz olduğu, 

daha uygun yatırım olanaklarının ortaya çıktığı, yeni teknolojiler için yeterli 

kaynaklar bulunamadığı, birleşmeler sonrası uyumsuzluk gösteren birimler olduğu 

durumlarda uygulanan bir stratejidir. (Mirze, 2016) 

4.2.1 Tasarruf Stratejisi 

İşletmeler içinde bulundukları olumsuz koşullar nedeniyle faaliyetlerini 

sürdürdükleri ortamlarda kaybettikleri üstünlükleri yeniden kazanmak, zayıflamış 

kaynak ve yeteneklerini tekrar güçlendirebilmek amacıyla genellikle belirli bir 

süreliğine sahip oldukları kaynakların kullanımında kısıtlamalar yapabilmektedirler. 

Varlıklarında azaltmaya gitmek suretiyle iç verimliliği arttırmak amacı ile tasarruf 

sağlamayı amaçlarlar. Tasarruf stratejileri, dış çevre baskıları nedeniyle işletmelerin, 

faaliyetlerinde verimliliklerini artıracak uygulamalara gitmesidir. Bu stratejilerin 

çoğunlukla resesyon dönemlerinde uygulandığı görülmektedir. Bu strateji aşağıda ele 

alınan başlıklarda uygulanabilir; (Porter, 2015) 

 Yeniden Yapılanma Yoluyla Örgütsel Değişme 

İşletmelerin örgütsel yapılarını gözden geçirerek, örgüt içi ilişkileri 

düzenlemek suretiyle tedbirler almasını ifade eder. 

 Mali Kontrol 

Mali kontrollerin yetersizliği nedeniyle işletmelerin karlılıklarında bir düşüş 

söz konusu ise kaynak temini ve borçlanmaya yönelik uygulamaların yeniden gözden 

geçirilmesi gerekmektedir. Kredi sağlayan kuruluşlar ile yapılmış olan anlaşmalar 

incelenerek, faiz oranları işletmelerin lehine değiştirilmeye çalışılır, ödeme planları 

ile ciro edilebilir finansal araçlar yeniden düzenlenir. (Akgemci, 2015) 

 Maliyetleri Azaltma 

İşletmeler için büyük maliyet doğuran merkezler incelenir, bazı konularda 

tasarrufa gidilebileceği gibi tamamıyla kaldırılabilir. İşletmeler için en önemli 

maliyet getiren hususların başında hammadde kaynakları yer almaktadır. Hammadde 
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temininde tasarrufa gidilmesi, tedarik koşullarının iyileştirilmesi, israf ve firelerin 

ortadan kaldırılması, stok maliyetlerinin asgari düzeye indirilmesi, ihtiyaç duyulan 

bazı ekipman ve araçları satın almak yerine kiralama yoluna gidilmesi gibi 

uygulamalar hayata geçirilebilir. Bir başka maliyet unsuru ise işçiliktir. İşletmeler 

personel azaltma gibi yapacağı uygulamalarla bu konularda da tasarruf uygulayabilir. 

 Gelirleri Arttırma: Yapılacak detaylı bir envanter kontrolü ve giderleri 

arttırmadan satışları arttırmaya yönelik uygulamalardır. 

 Varlıkları Azaltma: İşletme faaliyetlerine bir fayda sağlamayan arsa, bina, 

teçhizat ve makinenin satılması ya da, işletmenin kullandığı demirbaşları 

satması ve tekrar kiralaması yöntemidir. 

4.2.2 Tasfiye Stratejisi 

Tasfiye stratejisi, üretken olmayan varlıkları ayıklamak ve teknolojik 

gelişmelere ayak uydurmak amacı ile kullanılabilir. İşletmelerin başarılı olmadığı 

faaliyetlerin tamamının ya da bir kısmının terk edilmesi yoluyla izlenen stratejidir. 

(Drucker, 2013) 

 Tecrit Etme (Ayırma) 

İşletmeler tarafından bu strateji; 

 Mevcut pazarda işletmelerin satışlarında yaşanan durgunluk nedeniyle 

beklenen kârın istenilen düzeyde olma olasılığının kalmaması, 

 Teknolojide meydana gelen gelişim, yenilik ve değişikliklerin, işletmenin 

yatırım gücünden daha çok kaynak gerektirmesi, 

 Anti tröst eğilimlerin işletmeyi zorlaması ve kanuni baskılar, 

 İşletmeler arası birleşmelerden sonra bazı işletmelerin ortaya çıkan bu yeni 

oluşuma ayak sağlayamaması 

 Mahkum Olma 

Bir işletme, mevcut ürün veya hizmet satışlarının % 75’inden fazlasını tek bir 

müşteriye satıyorsa, işletmenin bu müşteriye mahkum bir strateji izlediğinden 

bahsedilebilir. İşletmeler mahkum olma stratejisini; (Bedük, 2014) 
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 İşletmenin pazarlama ya da diğer işletme fonksiyonlarını güçlendirmede 

yetersiz ya da isteksiz olması, 

 Bu stratejinin uygulanması ile finansal açıdan kuvvetli bir yapıya 

ulaşılabileceği ve maliyetler azaltma açısından en iyi uygulama olduğuna 

inanması nedenleriyle izlerler. 

 İşletmeyi Satma 

Bu stratejide işletmeler tamamıyla veya kısmen kendi varlığını veya elden 

çıkarmak istediği üniteyi üçüncü şahıslara satarlar. Satın alma stratejisinin tersine 

uygulanmasıdır. Bu strateji işletmenin hisse senetlerini satmak ya da yeni ortaklar 

oluşturmak suretiyle izlediği stratejilerinden farklı bir uygulamadır. (Ünlü, 2007) 

 Tasfiye Etme 

Tasfiye, işletmenin tümüyle elden çıkarılması, başka bir ifadeyle satılması veya 

kapatılması stratejisidir. Bu durum gerçekte en az tercih edilen bir alternatiftir. Bu 

stratejinin izlenmesi; 

 İşletmelerin tasarruf stratejilerini uygulama ve yatırımları azaltmaya gitmiş 

olmasına rağmen, hala başarısız olması, 

 İflas dışında bir alternatifin bulunamaması, 

 Zararın asgari düzeye indirilmesini sağlamak için başka bir yolun olmaması ile 

ilgilidir. Tasfiye, alınabilecek en son karardır. Çünkü bu strateji, başarısızlığın 

bir ifadesi demektir. 

4.3 Durağan Stratejiler 

Buq stratejilerdeq işletmelerq içendeq bulunduklarıq durumdanq dahaq iyiq birq 

seviyeyeq gelebilmeyiq amaçlarlar.q İşletmelerinq üstq yöneticileriq tarafındanq pazardaq 

herhangiq birq fırsatq durumununq bulunmadığı,q pazarınq büyümeq hızınınq düşük,q hattaq 

durmaq noktasınaq gelmişq olduğu,q rekabetq ortamınınq ortadanq kaybolduğuq birq pazarq 

ortamındaq büyümeyiq düşünmeyebilirler.q Çünküq böylesiq birq pazardaq büyümekq uzunq 

vadedeq birq getiriq sağlamayacaktır.q Hattaq buq pazarq içerisindeq eldeq ettiğiq karlılıkq daq 

düşüşq meydanaq gelecektir.q İşletmeq sürdürmekteq olduğuq faaliyetlerdeq bulunduğuq 
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durumdanq memnunq iseq mevcutq durumunuq koruyamaq yönelikq olarakq durağanq 

stratejileriq izleyecektir.q (Yılmaz,q 2007) 

İşletmelerq herq geçenq seneq faaliyetleriniq riskq altınaq sokmadanq genişletmekq 

isterler.q Dağıtımq kanallarında,q ürünq veq hizmetlerdeq veq işletmeninq üretimq 

kapasitesindeq çokq düşükq düzeydeq değişikliklerq olabilir.q İşletmelerq kaynaklarını,q 

sürdürmekteq olduklarıq faaliyetq alanlarınaq tahsisq etmekteq yaq daq süratliq birq rekabetq 

avantajıq yaratabilmekq içinq darq birq ürünq veq pazarq kısmıq üzerindeq odaklaşmaktadır.q 

Durgunq büyümeq stratejisi,q işletmeyiq rekabetiq azaltmaq amacıylaq yasalq patentq 

edinerekq savunmacıq birq hareketq uygulamayaq yöneltebilir.q Durgunq büyümeq 

stratejisiq işletmeninq bulunduğuq alandaq eminq adımlarlaq gelişmeyiq sürdürmesi,q yeniq 

alanlaraq girmekq veq riskiq artırmaktanq kaçınmasıq anlamınaq gelmektedir.q Durgunq 

büyümeq stratejileriniq dörtq gruptaq inceleyebiliriz.q Yavaşq büyümeq stratejileri:q Yavaşq 

büyümeq stratejisiq izleyenq birq işletmeq geçmişq yıllardaq olduğuq gibiq belirlediğiq 

amaçlarınaq aynıq biçimdeq erişmeq çabalarınıq sürdürmektedir.q Fakatq buradaq 

enflasyonunq etkileriq deq dikkateq alınarakq parasalq ayarlamalarq yapılmaktadır.q Diğerq 

birq deyimle,q nakdiq artışlarq değilq reelq artışlarınq düzeyiq aynenq sürdürülmektedir.q 

Belirlenenq amaçlarq genellikleq endüstrininq büyümeq ortalamasınaq yakınq veyaq dahaq 

altındadır.q Kârq veyaq harmanlamaq stratejileri:q Birq işletmeninq stratejikq işq birimininq 

temelq amacıq nakitq oluşturmaq olduğuq zaman,q izlenecekq stratejiq deq kârq veyaq 

harmanlamaq stratejisiq olmaktadır.q (Güçlü,q 2003) 

Ancak,q kârq veyaq harmanlamaq stratejisininq izlenebilmesiq içinq işletmeninq 

stratejikq işq birimininq ürünq hayatq eğrisininq olgunlukq çağınaq girmişq olmasıq veyaq 

Bostonq danışmaq grubununq portföyq analizindeq 68q görüldüğüq gibiq ürününq “nakitq 

ineği”q durumundaq bulunmasıq gereklidir.q Çünküq nakitq inekleriq (cashq cows)q kendiq 

ihtiyacındanq dahaq fazlaq nakitq getiricidirlerq veq işletmeninq kârq lokomotifiq olarakq 

görülürler.q Fasılalıq durgunq büyümeq stratejileri:q Buradaq işletme,q gelişmeq stratejisiq 

izlerkenq gerçekleştirmekq istediğiq amaçlarq düzeyiniq durgunq büyümeq stratejileriq 

düzeyineq indirerek,q dikkatiniq dahaq çokq verimliliğiq yükseltecekq faaliyetlereq 

odaklamıştır.q Firmaq belirliq birq süreq buq durgunq büyümeq stratejisiniq sürdürür,q 
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kendineq gelir,q nefesq alırq sonraq tekrarq büyümeq stratejisineq devamq eder.q Destekliq 

büyümeq stratejileri:q Buq strateji,q işletmeninq dışq çevreq koşullarınınq özellikleq 

kaynaklarınınq teminininq aleyhineq döndüğüq durumlardaq tepeq yöneticileriq tarafındanq 

uygulamayaq konanq birq seçenekq olarakq ortayaq çıkmaktadır.q Desteklenenq amaç,q 

gelecektekiq faaliyetlerinq garantiq altınaq alınmasıq veq yapılmasıq muhtemelq olanq 

kaynakq israflarınınq önlenmesidir.q Durgunq büyümeq şeklindeq dönüşümq olarakq ifadeq 

edilenq buq stratejininq seçimq nedeniq gelecekteq çevreselq koşullarınq büyümeq veq 

gelişmeq stratejisiniq izlemeyeq imkanq vermemesidir.q İşletmeler,q uzunq ömürlüq sosyalq 

organizmalarq olduklarınaq göre,q geleceğiq düşünmekq veq yaşamakq içinq gerekliq kararq 

veq tedbirleriq almakq zorunluluğuq ortayaq çıkmaktadır.q Buq desteğiq ise,q ancakq 

kaynaklarınıq dengeliq birq şekildeq kullanarak,q mevcutq olanq büyümeq stratejisiniq 

durgunlaştırmakq suretiyleq sağlayabileceklerdir.q (Eren,q 2010) 

1.1 Karma Stratejiler 

İşletmelerq yalnızcaq birq mamulq üretiyorlarq yaq daq birq pazardaq faaliyetleriniq 

sürdürüyorlarsa,q temelq işletmeq stratejilerindenq biriniq izlemeyiq tercihq edebilirler.q 

Bununlaq beraberq bazenq gerçekleştirdikleriq faaliyetlerdeq farklıq stratejilerinq izlendiğiq 

yaq daq aynıq andaq birdenq fazlaq işletmeq stratejisininq uygulandığıq durumlardaq 

görülebilmektedir.q Örneğinq işletmelerq birq işq kolundaq küçülmeq stratejisiq 

uygularken,q farklıq birq alandaq büyümeq stratejisiq uygulayabilirler.q Bazıq pazarlardaq 

faaliyetleriniq azaltırlarken,q yeniq pazarlaraq girebilirler.q İşletmelerq tarafındanq izlenenq 

stratejilerq zamanlaq değişiklikq gösterebilmektedir.q Başlangıçtaq büyümeq stratejileriniq 

uygulananq birq işletme,q aynıq andaq durağanq stratejileriq veyaq tasarrufq stratejileriniq 

birlikteq uygulayabilir.q Böyleq birq durumunq işletmelerq tarafındanq uygulanmışq 

olmasındaq karmaq stratejilerdenq sözq etmekq mümkündür.q İşletmelerq tarafındanq tercihq 

edilenq stratejilerq çoğunluklaq karmaq stratejilerdir.q Çünküq aynıq andaq birdenq fazlaq 

stratejiq izlenirken,q zamanq içerisindeq içselq veq dışsalq nedenlerdenq dolayıq uygulananq 

stratejilerq deq değişiklikq olabilmektedir.q (Taşkıran,q 2003) 
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SONUÇ 

 

Teknolojiki gelişmelerini hızi kazandığıi bilgii çağında;i değişimi vei yenilikler, 

içindei bulunduğumuzi yüzyılıni temeli dinamikleridir. Çağıni gereklerinei ayaki 

uydurabilme, değişimii yakalayabilme, örgütlerini vari olmai savaşındai önemlii roli 

oynamaktadır. Ancak, bui yapılanmai süreci, anii değişimleri, kimii zamani isei 

belirsizliklerii beraberindei getirir. “Kriz”i olaraki adlandırılan, örgüttei stresi vei gerginliki 

yaratabileni vei başarılıi biri şekildei yönetilmediğindei örgütlerini yoki olmasınai nedeni 

olani bui durum, klasiki yönetimi biçimlerinii etkisizi bırakmakta, yenii yönetimi 

becerilerinii gereklii kılmaktadır. İşletmelerini üsti düzeyi hedeflerinii tehditi edeni bazeni 

dei sürekliliğinii tehlikeyei sokani vei acili tepkii gösterilmesinii gerektireni krizi dönemleri, 

işletmelerdei etkilii yönetilmesii gerekeni istikrarsızi biri durumui göstermektedir. 

Çevredekii belirsizliki vei değişkenliki durumu, örgütlerii süreklii olaraki 

beklenmediki tehlikei veyai fırsatlarlai karşıi karşıyai bırakmaktadır. Krizi durumui heri 

şeydeni öncei örgütüni beklemediğii öncedeni farki edemediğii değişikliklerlei ilgilidir. 

Bunai eki olaraki kriz, çabuki vei acelei cevapi verilmesii gereken, sebepi olduğui 

karmaşıklıki ilei örgütüni mevcuti durumunai zarari vereni vei eni önemlisii dei işletmenini 

mevcuti değerlerini, amaçlarınıi vei varlığınıi devami ettirebilmesinii tehditi edeni biri 

gerilimi durumudur. Örgütlerini varlıklarınıi devami ettirebilmeleri, bui tehlikelerdeni 

korunmalarınai veyai fırsatlarıi değerlendirebilmelerinei bağlıdır. 

Krizi anideni yai dai zamanlai oluşani vei oluştuğui zamandai hemeni çözümlenmesii 

gerekeni önemlii biri sorundur. Günümüzdei gelişeni teknolojii ilei birliktei rekabetini 

artmasınai karşıni kaynaklarıni sınırlılığıi önemlii risklerini ortayai çıkmasındai etkendir. 

İşletmeleri bui risklii ortamdai faaliyetlerinii sürdürürken, tümüi dei krizi tehlikesii ilei karşıi 

karşıyadır. 

Krizlerini meydanai gelmedeni öncei önlenmesinii sağlamak, meydanai gelmişsei 

olumsuzi etkilerinii azaltmaki yai dai krizlerdeni olumlui sonuçlari eldei etmeki içini 

işletmelerdei etkini biri krizi yönetimii önemlii biri avantaji olaraki görülmektedir. Krizi 
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yönetimindei etkilii vei belirleyicii öğei krizini öncedeni tahminii vei doğrui yönetseli 

kararlarıni zamanındai alınmasıdır. 

İşletmei vei yönetimi literatürüi incelendiğindei birçoki krizi yönetimii tanımlarıi 

gözei çarpabilir. Bazıi birkaçi tanımi şöylei verilmiştir. Krizi yönetimi, biri yöneticinini 

muhtemeli tehlikei durumlarındai kendii amaçlarınıi kabuli edilebiliri biri maliyetlei 

karşılamayai çalışmasıi sürecidir. Krizi yönetimi, olasıi krizi durumlarınai karşıi krizi 

belirtilerinii algılamai konusundai gereklii duyarlıklarıi göstererek, örgütüni krizei 

düşmesinii engellemei veyai anideni ortayai çıkani krizi durumlarındai örgütüi eni azi 

maliyeti vei kayıpla, krizi durumundani kurtarmai sürecidir. Krizi yönetimi, krizi olaraki 

niteleneni durumui ortadani kaldırmaki içini planlı, sistematiki vei rasyoneli biri şekildei 

uygulanani faaliyetleri topluluğudur. Sistematiki olaraki adımi adımi verileceki kararları, 

bui kararlarıi uygulayacaki ekibii oluşturmayı, uygulamai sonuçlarınıi hızlai alarak, yenii 

kararlari vermeyii kapsar. 

Krizi öncedeni tahmini edildiğindei gereklii önlemleri alınabilmektei vei olasıi 

durumlarai karşıi planlari hazırlanabilmektedir. İşletmenini faaliyetlerinii sürdürdüğüi dışi 

çevredekii değişimleri heri nei kadari kontroli edilemezi değişkenleri olaraki kabuli 

edilseleri de, örgütleri bui değişimlerdeni kaynaklanani tehditi vei fırsatları, doğrui yöntemi 

vei mekanizmalarlai öngörmei vei ortadani kaldırmai şansınai sahipi olabilmektedirler. 

Örgütlerini bunui başarabilmelerinini teki yolui isei etkini biri krizi yönetimii 

uygulamalarıdır. Etkini biri krizi yönetimii sayesinde, krizi öncedeni tahmini 

edilebilmektei vei krizei karşıi gereklii önlemleri alınabilmektedir. 

Stratejiki yönetimi ilkeleriylei krizi yönetimi ilkelerii arasındai peki çoki 

benzerlikleri sayılabilmektedir. Krizi yönetiminini ilkelerindeni olani erkeni uyarıi 

sinyallerinini izlenmesi;i stratejiki yönetimi ilkelerinden, rakiplerini yönelimi, mali vei 

hizmetleri, büyümei oranları, üretimi özellikleri, amaçları, stratejilerii vei bunlardakii 

değişikliklerini izlenmesindeni peki farklıi değildir. Aynıi şekildei krizi yönetimindekii 

önlemei vei korumai mekanizmalarınıni planlamasıi da, stratejiki yönetimdei kii yenii 

teknolojilerei cevapi olaraki biçimseli değişimi süreçlerinini planlanmasındani önemlii biri 

farklılıki göstermemektedir. 
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